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1. Streszczenie

Przemoc w pracy jest ztozonym, wieloaspektowym zjawiskiem, ktére mozna podzieli¢ na: przemoc
psychiczng (mobbing, nekanie, zastraszanie), przemoc fizyczng, a takze molestowanie seksualne.
Ponadto pracownicy mogg doswiadczaé przemocy wewnatrz organizaciji (mobbingu, czy tez przemocy
fizycznej ze strony innych pracownikéw) oraz przemocy zewnetrznej (ze strony klientéw, uczniow,
pacjentow itp.). Doswiadczanie przemocy w pracy pocigga za sobg powazne konsekwencje dla
zdrowia fizycznego i psychicznego dotknietych nig oséb (choroby ukfadu krgzenia, pokarmowego czy
miesniowo-szkieletowego, zaburzenia koncentracji, uwagi i pamieci, stany lekowe, zaburzenia snu,
depresja, préby samobdjcze). Niesprzyjajace Srodowisko pracy, w ktérym pracownik doswiadcza
przemocy wplywa negatywnie réwniez na jego efektywnos¢, moze by¢ réwniez przyczyng wypadku
przy pracy. Z danych GUS (2014) wynika, ze 11 tys. pracownikéw zatrudnionych w sektorze handlu

jest narazonych na przemoc w miejscu pracy a co najmniej 14 tys. na nekanie i/lub zastraszaniem.

Podstawowym celem niniejszej pracy byta ocena zrodet i skutkbw wybranych form przemocy
(mobbingu, molestowania seksualnego, dyskryminacji, przemocy ze strony klientow) wsréd
pracownikow sektora handlu oraz opracowanie zalecen bedacych podstawg przeciwdziatania

przemocy w w/w sektorze.

W drugim etapie pracy kontynuowano i zakonczono badania ankietowe. W efekcie badaniami objeto
261 pracownikéw sektora handlu. Uzyskane dane poddano analizom statystycznym. Wnioski
opracowane na podstawie tych analiz wykorzystano do opracowania zalecen stuzgcych
przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu. Opracowano rowniez materiaty szkoleniowe dla
pracodawcow, specjalistow ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz specjalistdw bhp. Ponadto
przeprowadzono szkolenie pilotazowe systematyzujgce i poszerzajgce wiedze =z zakresu
przeciwdziatania przemocy wsréd pracownikédw sektora handlu (pracodawcy, specjalisci ds.

zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz specjalisci bhp).



2. Harmonogram realizacji pracy naukowo — badawczej

pn. ,,Ocena zrodet i skutkow wybranych form przemocy wsréd pracownikéw
sektora handiu”

Termin realizacji: 28.09.2015 - 25.10.2016

' ' Termin
Rezulta?t do rozliczenia realizacji
(nri tytut etapu) etapu

- Opracowanie metodologii badan oraz przygotowanie 28.09.2015

L. ankiety do badan ilosciowych. 01.12.2015
- Rozpoczecie badan ankietowych (ilosciowych) wsréd
pracownikéw zatrudnionych w sektorze handlu.
) - Kontynuacja badan ankietowych w grupie co najmniej 200 01.01.2016
’ pracownikdéw zatrudnionych w sektorze handlu. 25.10.2016
- Analiza uzyskanych wynikow.
- Opracowanie i weryfikacja zalecen stuzacych

przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu w oparciu o
uzyskane wyniki badan.

- Opracowanie materiatéw szkoleniowych dla pracodawcéw,
specjalistow ds. zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
specjalistow bhp.

- Przeprowadzenie szkolenia pilotazowego dla 30 oséb
(pracodawcéw, specjalistow ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz specjalistow bhp z sektora handlu).




3. Celi zakres pracy

Podstawowym celem niniejszej pracy byta ocena zrédet i skutkow wybranych form
przemocy (mobbingu, molestowania seksualnego, dyskryminacji, przemocy ze strony
klientow) wsréd pracownikdw sektora handlu oraz opracowanie zalecen stuzgcych
przeciwdziataniu przemocy w w/w sektorze. W ramach pracy przygotowano rowniez
materiaty szkoleniowe dla pracodawcow, specjalistéw ds. zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz specjalistéw bhp.



4. Kontynuacja badan ankietowych

W pierwszym etapie pracy rozpoczeto dziatania zwigzane z przeprowadzeniem
badan ankietowych tj. opracowano metodologie badan a nastepnie, w ramach konkursu
ofert, wyloniono agencje badawczg z ktérg podpisano umowe na przeprowadzenie badan.
Badania rozpoczety sie w listopadzie 2015 r. i byty kontynuowane w ramach drugiego etapu
pracy. Zakonczenia badan nastgpito w marcu 2016 r. W efekcie otrzymano 261 poprawnie
wypetnionych ankiet. Ponizej przedstawiono w skrécie metode przeprowadzenia badan
(podroz. 4.1.) oraz scharakteryzowano grupe badanych (podroz. 4.2.). Szczegodtowag

metodologie badan przedstawiono w sprawozdaniu z pierwszego etapu pracy.

4.1. Metoda prowadzenia badan

Badania zostaty przeprowadzone metodg PAPI. Ze wzgledu na przedmiot badan tj.
przemoc doswiadczana ze strony innych pracownikow oraz klientéw kluczowe byto
zapewnienie respondentom intymnosci i anonimowosci (byt to niezbedny warunek aby
uzyskaé wiarygodne, rzetelne dane). Procedura badan byta we wszystkich przypadkach
identyczna. Ankieterzy przeprowadzajgcy badanie, zwracali sie bezposrednio do
pracownikdw z prosbg o wypetnienie ankiety. Dodatkowo do ankiet dotgczono list,

zawierajgcy informacje o celu badan i zapewnienie o ich anonimowosci.

4.2. Charakterystyka badanej grupy

Badaniami objeto 261 pracownikéw zatrudnionych w sektorze handlu detalicznego na
terenie siedmiu wojewddztw. Osoby uczestniczace w badaniach wykonywaty prace, ktéra
opierata sie na ciggtym kontakcie z klientami (sprzedawcy - kasjerzy, sprzedawcy pracujacy
za ,za ladg”/na stoisku, pracownicy rozktadajgcy towar na hali sklepowej, ktdrzy majg kontakt
Z klientem). Prébe stanowili w wiekszoéci pracownicy szeregowi (86,5%). Tylko 10% osoéb
badanych to kierownicy sredniego szczebla (10%), natomiast 3,5% sposréd nich okreslito
SwWojg pozycje zawodowg jako ,inng”.

Wiek badanych pracownikéw wahat sie od 19 do 62 lat. Srednia wieku wynosita 39,05
lat (SD = 10,09). Znaczacg przewage stanowity kobiety (72,8%). Dominowaty osoby
znajdujgce sie w zwigzkach matzenskich (51%), 31,8% badanych byto stanu wolnego, reszta
to osoby rozwiedzione, bgdz w separacji (13%) i owdowiate (3,1%). Przewazajgca liczba
0sOb badanych posiadata wyksztatcenie Srednie ogdlnoksztatcace (31,4%), policealne lub
srednie zawodowe (28,7%), badz zasadnicze zawodowe (21,8%). Osoby posiadajgce

wyksztatcenie niepetne podstawowe, podstawowe lub gimnazjalne stanowity tylko 2,7%



badanych, a wyksztalcenie wyzsze (14,9%). 64,8% badanych pracowata w jednostkach
handlu znajdujgcych sie na terenie wojewddztwa mazowieckiego, 16,9% na terenie
wojewodztwa kujawsko-pomorskiego, 7,7% na terenie wojewddztwa matopolskiego, 3,8% na
terenie wojewddztwa wielkopolskiego, po 1,9 % badanych byta zatrudniona w wojewddztwie

Slaskim i podkarpackim (Tabela 4.2.1.).

Tabela 4.2.1. Charakterystyka demograficzna badanej proby (N = 261)

Zmienna Kategoria N %
Ple¢ kobieta 190 | 72,8
mezczyzna 64 | 24,5
braki danych 7 2,7
Stan cywilny zonaty/zamezna 133 | 51
rozwiedziony/w separacji 34 13
wdowiec/wdowa 8 31
wolny 83 | 31,8
brak danych 3 1,1
Poziom wyksztatcenia wyzsze 39 | 149
policealne/$rednie zawodowe 75 | 28,7
Srednie ogdlnoksztatcgce 82 | 314
zasadnicze zawodowe 57 | 21,8
niepetne podstawowe/podstawowe/gimnazjalne | 7 2,7
brak danych 1 0,4
Wojewodztwo matopolskie 20 | 7,7
kujawsko-pomorskie 44 | 16,9
Slgskie 5 1,9
podkarpackie 5 1,9
wielkopolskie 10 | 3,8
mazowieckie 169 | 64,8
dolno$lagskie 8 3,1

Jak pokazujg wyniki umieszczone w Tabeli 4.2.2. badane osoby pracowaty w
organizacjach o réznej wielkosci — 27, 2% w miejscach zatrudniajgcych od 50 do 250 os6b i
tyle samo (27,2%) w jednostkach zatrudniajgcych od 10 do 49 osdéb. 24,9% oséb badanych
byto zatrudnionych w organizacjach zatrudniajgcych ponad 500 pracownikéw, 16,5% o0sob
badanych w organizacjach liczacych od 251 do 500 pracownikéw, a tylko 2,3% w
organizacjach zatrudniajgcych ponizej 10 oséb. Kontrolowano rowniez warunki, na jakich byli
zatrudnieni badani pracownicy. Na czas nieokreslony umowe miato 85,1% pracownikéw, na
okreslony — 13%. Na petny etat zatrudnionych bylo 83,9,8% osd6b, na niepetny 14,2%.
Przewazajgca czes$¢ badanych oséb pracowata w firmach prywatnych (85,1%), pozostate

14,9% oso6b — w organizacjach okreslonych jako inne (Tabela 4.2.2.).



Tabela 4.2.2. Charakterystyka badanej préby ze wzgledu na rodzaj zatrudnienia (N=261)

Zmienna Kategoria N %

Charakter zatrudnienia na petny etat 219 | 83,9

na niepetny etat 37 | 14,2

inny 5 1,9

Forma wiasnosci prywatna 222 | 85,1

jednostki handlowej inna 39 | 149
brak danych

Wielkos¢ organizaciji ponizej 10 6 2,3

(mierzona liczba zatrudnionych) 10-49 71 | 27,2

50 - 250 71 | 27,2

251 - 500 43 | 16,5

ponad 500 65 | 24,9

brak danych 5 1,9

Czas zatrudnienia na czas nieokreslony | 222 | 85,1

na czas okreslony 34 | 13,0

brak danych 5 1,9

Wykres 4.2.1. prezentuje rozktad procentowy badanych pracownikéw ze wzgledu na
rodzaj jednostki handlowej, w ktorej byli zatrudnieni. Najwiecej osob pracowato w
hipermarketach (42,5%), w $rednich supermarketach - 32,2%, w dyskontach — 10,3%, w
mniejszych sklepach - 14,9%.
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Wykres 4.2.1. Rozktad procentowy badanych os6b wg rodzaju zatrudniajgcej ich jednostki
handlowej (N = 261)

Absencja chorobowa

Ponad potowa respondentéw (51,43%) deklarowata, ze w przeciggu ostatnich szesciu
miesiecy nie opuscita ani jednego dnia pracy ze wzgledu na stan zdrowia. Od 1 do 2 dni
absencji chorobowej deklarowato 8% badanych, od 3 do 5 dni absencji — 10%, od 6 do 10
dni - 13,4% badanych, od 11 do 15 dni — 6,1% badanych oséb, od 15 do 20 dni — 2,7%, a
ponad 20 dni nieobecnosci z powodu choroby zgtaszato 7,7% badanych oséb (Tabela
4.2.3.).



Tabela 4.2.3. Liczba dni absencji w ostatnich 6 miesigcach wsréd badanych oséb (N=261)

Zmienna Kategoria N %
Liczba dni absencji 0 134 | 51,3
1-2 dni 21 8
3-5 dni 26 | 10
6-10 dni 35 | 134
11-15 dni 16 | 6,1
16-20 dni 7 2,7
powyzej 20dni | 20 | 7,7
brak danych 2 0,8

ZdolnoS¢ do pracy

Najwiecej oséb badanych (36%) miato dobrg zdolnosé do pracy, doskonatg zdolnosé

do pracy deklarowato 22% badanych oséb, umiarkowang 28%, a mierng 9% (Wykres 4.2.2.).

Zdolnos¢ do pracy

B mierna

B umiarkowana
m dobra

m doskonata

M brak danych

Wykres 4.2.2. Rozktad procentowy badanych os6b wg zdolnosci do pracy (N = 261)

Badani pracownicy dos¢ wysoko ocenili swojg obecng zdolnos¢ do pracy w
poréwnaniu z najlepszg w zyciu (szczytem formy). Az 79% ocenito swojg zdolnos¢ na 7
punktow i wiecej. Ponadto 49% respondentéw zadeklarowata, ze nie ma zadnych schorzen,
ktére uposledzatyby ich zdolnos¢ do pracy, 22% przyznato, ze moze wykonywac¢ swoj
zawod, ale to powoduje rézne objawy chorobowe, 15%deklarowato, ze musi czasami zwolnic

tempo pracy lub zmieni¢ sposéb jej wykonywania, 8% - musi czesto zwolni¢ tempo pracy lub



zmieni¢ sposob jej wykonywania, 2% - czuto, iz z powodu swoich schorzen jest w stanie
pracowa¢ tylko w niepetnym wymiarze godzin, a niespetna 1% deklarowato, Ze jest
catkowicie niezdolna do pracy. Z kolei 57% badanych pracownikéw przyznato, ze prawie na
pewno bedg w stanie wykonywac¢ obecng prace po okresie dwoch lat od chwili obecnej,
biorgc pod uwage stan zdrowia, 36% nie byla tego pewna, a 5% uwazata, Ze jest to mato
prawdopodobne.
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5. Analiza uzyskanych wynikow

Analiza wynikéw badan opierata sie na statystycznej analizie danych. Uzyskane w
badaniach dane, po wprowadzeniu do elektronicznej bazy, zostaty poddane analizie
statystycznej przy uzyciu programu IBM SSPS wersja 23. z wykorzystaniem takich metod
statystycznych jak m.in. analiza korelacji, testy istotnosci roznic, analiza regres;ji.

W niniejszym rozdziale przedstawiono wyniki tych analiz. Pierwszy podrozdziat (5.1.)
prezentuje statystyki opisowe zmiennych, w drugim, trzecim i czwartym (5.2. — 5.4.)
przedstawiono dane odzwierciedlajgce zakres doswiadczanej przemocy (przy uwzglednieniu
wybranych zmiennych demograficznych). W podrozdziale pigtym (5.5.) przedstawiono wyniki
analizy korelacji miedzy badanymi zmiennymi. Kolejne dwa podrozdziaty (5.6. i 5.7.)
obejmujg analizy, ktérych celem byta identyfikacja zrédet (na poziomie organizacyjnym), jak i
efektow (na poziomie indywidualnych pracownikéw) badanych form doswiadczanej

przemocy przemocy.

5.1. Statystyki opisowe

Wyniki prezentujgce $rednie, odchylenia standardowe, warto$ci minimalne
i maksymalne, skosnos¢, kurtoze oraz test normalnosci rozktadu (test z Kotmogrowa-
Smirnowa) dla poszczegdlnych wskaznikdw mierzonych zmiennych zaprezentowano w
Tabeli 5.1.1.
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Tabela 5.1.1. Statystyki opisowe oraz testy normalnosci zmiennych dla catej grupy badanych oséb

Skala Zmienna N M SD | Min. | Max. | Skosnosé | Kurtoza| z p
Mobbing 241| 387 |17,08| 22 | 99 | 1,12 735 |,16,001
(wynik globalny)
NAQ .
Mobbing 241| 217 |408| 0 | 21 | 248 | 6,049 |:30|,001
(liczba dziatan)
Molestowanie
seksualne i 235| 43,49 [11,86| 39 | 134 | 42 | 21,131 |,35|,001
dyskryminacja
(wynik globalny)
Przemoc fizyczna ze
strony innych 251| 4,37 | 1,16 4 12 3,70 -,267 |,49],001
pracownikow
Agresja zewnetrzna 252 753 | 3,18 | 4 18 0,95 ;302 |,16(,001
ORM
(wynik globalny) 190 136,26 | 27,18| 74 | 226 20 247 |,06|,092
Jasnosc roli 241| 26,78 | 7,14 | 10 | 49 38 -153 |,08,002
i kontrola
Klimat spoteczny 240| 25,40 | 6,18 | 12 46 22 -,121 |,07| ,01
Kultura organizacyjna |241| 9,23 | 293 | 3 18 ,26 -,439 |[,11,001
ORM Szkolenia 248 12,31 | 3,92 3 18 -,14 -1,198 |,13,001
Relacje z przefozonym | 5491 1817 [ 512 | 7 | 30 29 292 {09,001
Przywédztwo 247 20,44 | 5,24 9 36 ,26 -376 |,08,001
Niepewnos$¢ pracy 251 6,69 | 197 | 2 12 14 -,248 |,10|,001
Obcigzenia 241 18,12 | 4,25 9 30 ,29 -,355 |,10,001
GHQ-12 | Zdrowie psychiczne 253| 14,63 | 6,88 | 3 36 ,80 , 165 |,12],001
COPSOQ | Zadowolenie z pracy 249| 13,71 | 354 | 6 23 -,27 -,683 |[,13|,001
WAI Zdolnos¢ do pracy 247 | 37,47 | 7,12 |16,5| 49 -,57 -,267 |,11|,001

z - test normalnosci rozktadu (test z Kotmogrowa-Smirnowa)
p <0,05 - rozkiad w prébie nie jest zgodny z rozkladem normalnym
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W celu okreslenia zakresu obserwacji badanych zmiennych sprawdzono ich rozktady.
Okazato sie, ze w przypadku wigkszosci z nich rozkfad odbiega od normalnego, co
potwierdzono wykonujgc test Kofmogrowa-Smirnowa. Rozkfad taki charakteryzuje m.in.
zmienng Mobbing — wynik globalny (liczong jako suma wszystkich odpowiedzi NAQ).
Rozkiad tej zmiennej jest dodatnio-skosny. Srednia prezentowanej zmiennej wynosi M =
38,7, co pozwala uznaé, ze sporo badanych pracownikow nie doswiadczyto wcale lub
doswiadczyto mobbingu w niewielkim stopniu. Analogicznie taki wynik uzyskano réwniez w
przypadku zmiennej Mobbing mierzonej liczbg negatywnych dziatan, a takze wskaznikow tj.:
Molestowanie seksualne, Przemoc fizyczna ze strony innych pracownikéw, Agresja ze strony
klientow oraz Zdrowie psychiczne. Dodatnio-sko$ny rozktad tej ostatniej pokazuje, ze
wiekszo$¢ badanych osob nie wykazuje zadnych zaburzen psychicznych (bgdz sg to
zaburzenia niewielkie), potwierdzajgc tym samym, ze badana préba nalezy do populacji oséb
zdrowych (por. Bedyhska i Ksigzek, 2012). Okazato sie, ze rozktady odbiegajgce od
normalnych charakteryzujg réwniez zmienng Zadowolenie z pracy oraz wszystkie podskale
wchodzace w sktad kwestionariusza ORM. Ogolng skale ORM charakteryzuje natomiast

rozktad normalny (Tabela 5.1.1).

5.2. Narazenie na poszczegélne formy przemocy wsréd badanych pracownikéow

Mobbing

Zastosowanie metody identyfikacji ofiar mobbingu (tzw. kryterium Leymannal)
pozwolito zidentyfikowa¢ wsréod badanych pracownikéw 102 ofiary mobbingu, co stanowi
39% wszystkich badanych (Tabela 5.2.1). Ta dwu-kategorialna zmienna (ofiary — ,,nie-ofiary”)
stanowi drugi wskaznik mobbingu, poza wskaznikiem globalnym (suma wszystkich punktéw

uzyskanych w kwestionariuszu), wykorzystywanym w dalszych analizach.

1zgodnie z kryterium Lymanna ,,za ofiare mobbingu uznaje sie osobe, ktéra jest narazona na przynajmniej
jedno negatywne dziatanie, powtarzajace sie co najmniej raz w tygodniu i trwajace co najmniej sze$¢
miesiecy” (Leymann, 1996).
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Tabela 5.2.1. Rozktad procentowy oséb doswiadczajgcych (ofiary) i nie doswiadczajgcych
mobbingu (,hie-ofiary) w grupie badanych osob (N = 261)

Ogoétem Kobiety Mezczyzni
% % %
Grupa N1 % waznych | N waznych N waznych
»Nie-ofiary” | 139 | 53,3 57,7 105 59,3 33 57,9
Ofiary 102 | 39,1 | 423 72 40,7 |24 421
Brak danych | 20 | 7,7
Ogoétem 261 | 100 100 100 100

Dodatkowo postanowiono rowniez sprawdzic jaki procent badanych pracownikow
doswiadcza okreslonej liczby dziatarn mobbingowych. Wykres 5.2.1. pokazuje, ze wsréd
0sOb badanych, ponad 11% spotykato sie tylko z jednym rodzajem dziatania
mobbingowego, blisko 6% - z dwoma, 5% - z trzema, 4% - z czteroma, 2,5% - z
piecioma, 2% - z szescioma. 10% badanych pracownikow doswiadczato siedmiu lub

wiecej dziatan mobbingowych w swoim miejscu pracy.

B0

a0

40

Procent

204

10

T I | I I
o 1 2 3 4 5 &6 7 &8 &8 10 11 12 14 15 16 17 18 20 21

Liczba dzialan mobbingowych

Wykres 5.2.1. Rozktad procentowy badanych oséb doswiadczajgcych okreslonej liczby dziatan
mobbingowych
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Sprawdzano réwniez z jakimi rodzajami dziatan najczesciej spotykajg sie pracownicy.
Wyniki umieszczone w Tabeli 5.2.2. pozwalajg stwierdzi¢, ze zachowania z jakimi najczesciej
konfrontowaty sie badane osoby (przynajmniej raz w tygodniu) to: nadmierne kontrolowanie
pracownika (23%), obcigzanie pracownika nadmierng iloscig pracy (22%), zlecanie pracy
ponizej kompetencji (16,5%), odbieranie pracownikowi odpowiedzialno$¢ (13%), szerzenie
plotek i pogtosek o pracowniku (12%), ignorowanie opinii i poglagdow pracownika (11%) oraz
powtarzajgce sie wypominanie btedéw (11%).
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Tabela 5.2.2. Procent badanych osdb narazonych na okreslone dziatania mobbingowe z uwagi na

czestosc ich doswiadczania

Rzadziej Raz w
Rodzaj dziatania mobbingowego nizrazw tygliolljnlu
tygodniu czescie]

Ukrywanie informaciji, ktére majg wptyw na wyniki pracy 411 8,1
Ponizanie i wySmiewanie w zwigzku z praca 26,6 8,1
Zlecanie pracy ponizej kompetenc;ji 25,2 16,5
Odbieranie odpowiedzialnosci 34,2 13,2
Szerzenie plotek i pogtosek o pracowniku 38,6 11,7
Ignorowanie, wykluczanie i bojkotowanie pracownika 33,2 8,8
Wygtaszanie obrazliwych lub obelzywych uwag dot. pracownika 30,1 54
Krzyczenie, okazywanie ztosci, wéciektosci 27 13
Zastraszanie np. wskazywanie palcem, zagradzanie drogi itp. 19,6 7.4
Aluzje lub sygnaty, ze pracownik powinien odejs¢ z pracy 24,7 3,9
Powtarzajgce sie wypominanie btedow 40,3 10,8
Ignorowanie lub przyjmowanie pracownika z wrogoscig 29,7 8,5
Nieustanne krytykowanie pracy i wysitkow pracownika 26,3 9,6
Ignorowanie opinii i poglgdéw pracownika 48,7 11,2
Robienie pracownikowi obrazliwych zartéw/kawatéw 21,3 2,3
Zlecanie niemozliwych do realizacji zadan np. ze wzgledu na cel 34,5 9,3
Stawianie pracownikowi nieuzasadnionych zarzutow 35,2 10,5
Nadmierne kontrolowanie pracownika 36,2 22,9
Naciski na pracownika by nie domagat sie rzeczy, ktére mu przystuguja 32 101
np. urlopu '
Czeste dokuczanie i sarkastyczne uwagi wobec pracownika 36,9 7,7
Obcigzanie pracownika nadmierng iloscig pracy 37,1 22,4
Grozenie pracownikowi uzyciem przemocy fizycznej lub faktyczna 125 28

przemoc
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Molestowanie seksualne i dyskryminacja

Wsréd badanych zidentyfikowano 32,5% os6b, ktére doswiadczyty w miejscu pracy
przynajmniej jednego dziatania majgcego charakter molestowania seksualnego (Tabela
5.2.3)).

Tabela 5.2.3. Podziat badanych na osoby, ktére doswiadczyty i nie doswiadczyty molestowania

seksualnego (wskaznik ogéiny)

Ponadto sprawdzano jaki

%
Grupa N % waznych
Nie doswiadczyli | 150 | 57,5 63,8
Doswiadczyli 85| 32,5 36,2
Brak danych 26 | 10,0
Ogotem 261 | 100,0 100

procent badanych os6b doswiadczyt molestowania

seksualnego, w rozrdznieniu na molestowanie ze strony wspétpracownikéw, przetozonego
oraz klientéw. Wyniki te prezentujg Tabele 5.2.4. — 5.2.6 tj. Okazato sie, ze 26% badanych
pracownikow spotkato sie z molestowaniem ze strony kolegdéw, blisko 16% - ze strony
przetozonego, a 26% ze strony klientow.

Tabela 5.2.4. Podziat badanych na osoby, ktére doswiadczyty i nie dodwiadczylty molestowania
seksualnego (ze strony wspoétpracownikéw)

%
Grupa N % waznych
Nie doswiadczyli | 183 | 64,4 70,9
Doswiadczyli 63 | 26,4 29,1
Brak danych 15| 9,2
Ogoétem 261 | 100 100

Tabela 5.2.5. Podziat badanych na osoby, ktére doswiadczyty i nie doswiadczyly molestowania
seksualnego (ze strony przetozonego)

%
Grupa N % waznych
Nie doswiadczyli | 201 | 77,0 83,1
Doswiadczyli 41 | 15,7 16,9
Brak danych 19| 7,3
Ogotem 261 | 100 100




Tabela 5.2.6. Podziat badanych na osoby, ktére doswiadczyty i nie doswiadczyly molestowania
seksualnego (ze strony klientow)

%
Grupa N % waznych
Nie doswiadczyli | 168 | 64,4 70,9
Doswiadczyli 69 | 26,4 29,1
Brak danych 241 9,2
Ogoétem 261 | 100 100

Analizujgc okreslone rodzaje zachowanh klasyfikowanych jako molestowanie
seksualne ustalono, ze badani pracownicy najczesciej spotykali sie: z dowcipami/zartami o
podtozu seksualnym, ktore byty dla nich obrazliwe (12% oséb ze strony wspotpracownikow,
blisko 17% - ze strony klientéw i 7% - ze strony przetozonego), z niestosownymi uwagami na
temat wygladu, aktywnosci seksualnej itp. (15% osob ze strony wspotpracownikow, 13% - ze
strony klientéw, 10% - ze strony przetozonych), z obrazliwymi, bgdz wprowadzajgcymi w
zaktopotanie gestami/ruchami ciata (11% oséb ze strony wspotpracownikow, 14% - ze strony
klientow, 8% - ze strony przetozonego). Z pozostatymi zachowaniami badane osoby
spotykaly sie nieco rzadziej tj.. z eksponowaniem materiatdw zawierajgcych tresci o
charakterze erotycznym/seksualnym (7% osob ze strony wspotpracownikow, 5% - ze strony
klientow, 7% - ze strony przetozonego), z powtarzajgcymi sie zaproszeniami na spotkania,
mimo zdecydowanej odmowy (8% o0sOb ze strony wspotpracownikow, 15% - ze strony
klientéw, 5% - ze strony przetozonego), z byciem dotykanym w nieakceptowany sposéb
(7,5% o0sob ze strony wspoétpracownikéw, 7% - ze strony klientédw, 6% - ze strony
przetozonego), z gorszym traktowaniem ze wzgledu na pte¢ (8% osob ze strony
wspotpracownikow, 11% - ze strony klientéw, 10% ze strony przetozonego), z ponizaniem ze
wzgledu na pte¢ (9% osbéb ze strony wspoétpracownikéw, 12% - ze strony klientéw, 8% - ze
strony przetozonego), z proponowaniem kontaktéw seksualnych (7% os6b ze strony
wspotpracownikéw, 11% - ze strony klientéw, 5% - ze strony przetozonego), z zastraszaniem
ujemnymi konsekwencjami w przypadku gdy badany nie zgodzit sie na kontakt seksualny
(7,5% o0s6b ze strony wspotpracownikow, 6% - ze strony klientow, 7% - ze strony
przetozonego), czy tez z sugestig otrzymania korzysci jesli na taki kontakt sie zgodzi (6%
0sOb ze strony wspotpracownikow, 6% - ze strony klientéw, 6% - ze strony przetozonego).
Najdrastyczniejsza forma molestowania tj. doswiadczenie nieudanej préby gwattu
wystepowata najrzadziej (4% - ze strony wspotpracownikdw, niecate 4% - ze strony klientow,

4,5% - ze strony przetozonego (Wykres 5.2.2.).
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Nieudana préba gwattu

Ponizanie ze wzgledu na ptec

Gorsze traktowanie ze
wzgledu na pteé

Sugerowanie korzysci
Zastraszanie konsekwencjami

Dotykanie
Uporczywe zapraszanie na
spotkania

Propozycje kontaktow
seksualnych

Niestosowne ruchy ciata,
gesty itp.

Niestosowne uwagi

Eksponowanie tresci
pornograf./erotycz itp.

Opowiadanie dowcipow

5 10 15 20
4,5
4
Q ze strony:
0,1 ® przetozonego
6 7’ .
5,6 B wspoétpracownika
7,1
7,5 m klienta
7,5
I
14,6
6,7
7,1
5 10 15 20

Wykres 5.2.2. Rozktad procentowy badanych oséb ze wzgledu na doswiadczanie okreslonego
rodzaju dziatan o charakterze molestowania seksualnego (N = 261)
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Przemoc fizyczna ze strony innych pracownikéw

Przemoc fizyczna w prezentowanym badaniu

rozumiana byla zaréwno jako

bezposrednia fizyczna przemoc wobec badanych oséb tj. bicie, popychanie, opluwanie,

kopanie itp., jak i kradziez i niszczenie rzeczy nalezacych do pracownika. Okazato sie, ze

tego rodzaju agresji w miejscu pracy doswiadczyto 13% badanych (Tabela 5.2.7).

Tabela 5.2.7. Przemoc fizyczna doswiadczana ze strony innych pracownikéw

Agresja ze strony klientow

%
Grupa N % waznych
Nie doswiadczyli | 217 | 83,1 86,5
Doswiadczyli 34131 135
Brak danych 10| 3,8
Ogoétem 261 | 100 100

Podczas analizowania zakresu, w jakim badani pracownicy doswiadczali przemocy

ze strony oséb z zewnatrz organizacji tj. klientéw pod uwage brano cztery rodzaje agresii tj.:

e agresja stowna (obrazanie, zgryzliwe uwagi, przeklinanie, wyzywanie itp.),

e agresja fizyczna (opluwanie, bicie, kopanie, szarpanie, rzucanie w osobe

przedmiotami itp.),

e obrazliwe gesty, miny, pozy,

e zastraszanie uzyciem przemocy fizyczne;j.

Wyniki (Tabela 5.2.8.) pokazuja, ze najwiecej badanych oséb spotykato sie z agresjg

stowna tj. az 78,8% doswiadczato w pracy takich zachowan (w tym 17% - przynajmniej raz w

tygodniu, a 10% - codziennie). Drugg w kolejnosci byto spotykanie sie z obrazliwymi gestami

itp. skierowanymi pod adresem badanych oséb tj. 65% oséb (w tym 7,5% - przynajmniej raz

w tygodniu, a 6% codziennie). Do rzadszych form agresji nalezaty: agresja fizyczna —

doswiadczyto jej 29% badanych oséb (w tym 2% - przynajmniej raz w tygodniu a 0,4%

codziennie) oraz zastraszanie przemocg fizyczng — spotkato sie z nig 30,2% badanych oséb

(w tym 3% - przynajmniej raz w tygodniu, a niespetna 1% - codziennie).
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Tabela 5.2.8. Rozkfad procentowy badanych osob, ktére dodwiadczyty poszczegdlnych form agresji
ze strony klientéw (N = 261)

rzadziej niz raz w raz w
Rodzaj agresji nigdy raz w miesiacu tvaodniu codziennie
miesigcu a Y9
Agresja stowna
(obrazanie, zgryzliwe uwagi, 21,2 27,5 24,7 16,9 9,8
przeklinanie, wyzywanie itp.)
Agresja fizyczna
(opluwame, bicie, .kopanle, 709 205 6.3 2.0 0.4
szarpanie, rzucanie w osobe
przedmiotami itp.)
Obrazliwe gesty, miny, pozy 44,5 29,1 12,6 7,5 6,3
Zastraszanie uzyciem 6.8 20,8 5.5 3.1 0.8

przemocy fizycznej

5.3.  Doswiadczanie ré6znych form przemocy w grupie kobiet i mezczyzn

Wyniki prezentowane w Tabeli 5.3.1. wskazujg, ze zaréwno zmienna mobbing

(mierzona wskaznikiem globalnym),

molestowanie seksualne

(mierzone wskaznikiem

globalnym), przemoc fizyczna ze strony innych pracownikéw, jak i agresja ze strony klientéw

(mierzona wskaznikiem globalnym) nie réznicujg istotnie grupy kobiet i mezczyzn.
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Tabela 5.3.1. Poréwnanie mezczyzn i kobiet w zakresie doswiadczanego mobbingu i molestowania
seksualnego, przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw oraz agresiji ze strony klientéw :
wyniki testu istotnosci roznic U Manna-Whitneya

Mezczyzni Kobiety Test U
Manna- Istotnosé
Zmienna N Srednia N Srednia Whitneya dwustronna
ranga ranga
Mobbing 57 | 118,96 177 | 117,03 | 4961,50 85
(wskaznik globalny)
Molestowanie seksualne 61 114,37 168 115,23 | 5085,50 92
(wskaznik globalny)
Przemoc fizyczna ze strony | g4 128,79 181 120,31 | 5305,00 17
innych pracownikow ' ' ' '
Agresja ze strony klientow
(wskaznik globalny) 60 128,92 185 121,08 5195,00 ,45

5.4. Doswiadczanie réznych form przemocy a pozostate zmienne demograficzne

Przeprowadzone analizy pokazaty, ze takie zmienne demograficzne jak: stan cywilny,

charakter zatrudnienia, czas zatrudnienia oraz rodzaj jednostki handlowej nie réznicujg

istotnie poziomu do$wiadczanego mobbingu (Tabela 5.4.1.).

Tabela 5.4.1. Analiza réznic srednich wynikéw w catej skali mobbing (wskaznik globalny) pomiedzy
grupami badanych oséb zréznicowanych ze wzgledu na stan cywilny, charakter zatrudnienia, czas
zatrudnienia i rodzaj jednostki handlowej (test Kruskala-Wallisa i test U Manna-Whitneya)

Zmienna Test istotnosci Kategoria
réznic N Srednia
ranga
Stan cywilny Kruskala-Wallisa zonaty/zamezna 121 115,03
¥2=1,72 rozwiedziony/w 33 131,00
p=0,63 separaciji
df =3 wdowiec/wdowa 8 114,88
wolny 77 123,62
ogotem 239
U Manna-Whitneya na pefny etat 201 118,03
Charakter zatrudnienia =3423,50 na niepetny etat 36 124,40
p=0,61 ogotem 237
U Manna-Whitneya na czas nieokreslony | 203 117,87
Czas zatrudnienia =3222,50 na czas okreslony 33 122,35
p=0,73 ogdétem 236
hipermarket 99 118,03
Kruskala-Wallisa Sredni supermarket 81 134,02
Rodzaj jednostki ¥*=6,10 dyskont 25 119,88
handlowej p=0,11 mniejszy sklep 36 100,67
df =3 ogotem 241

22




W przypadku molestowania seksualnego istotny okazat sie tylko stan cywilny (osoby
doswiadczajgce najwyzszego poziomu molestowania byty rozwiedzione lub w separacji,
osoby o0 najnizszym poziomie — owdowiate lub w zwigzku). Pozostate zmienne nie
réznicowaty poziomu doswiadczanego molestowania. Na granicy istotnosci (p = 0,08) okazat
sie byC rodzaj jednostki handlowej (osoby o najwyzszym poziomie molestowania byty
zatrudnione w srednich supermarketach, osoby o najnizszym — w mniejszych sklepach)
(Tabela 5.4.2.).

Tabela 5.4.2. Analiza réznic $rednich wynikdw w catej skali molestowania seksualnego (wskaznik
globalny) pomiedzy grupami badanych oséb zréznicowanych ze wzgledu na stan cywilny, charakter
zatrudnienia, czas zatrudnienia i rodzaj jednostki handlowej (test Kruskala-Wallisa i test U Manna-

Whitneya)
Zmienna Test istotnosci réznic Kategoria
N Srednia
ranga
Stan cywilny Kruskala-Wallisa zonaty/zamezna 118 110,94
x> =17,68 rozwiedziony/w 30 138,87
p =0,05 separacji
df =3 wdowiec/wdowa 7 87,00
wolny 77 118,99
ogotem 232
U Manna-Whitneya= na petny etat 196 116,57
Charakter zatrudnienia 3514,50 na niepetny etat 36 116,13
p=0,97 ogotem 232
U Manna-Whitneya na czas nieokreslony | 203 118,10
Czas zatrudnienia = 2680,500 na czas okreslony 33 102,47
p=0,16 ogoétem 236
hipermarket 101 115,52
Kruskala-Wallisa Sredni supermarket 75 130,35
Rodzaj jednostki ¥%=6,90 dyskont 27 97,81
handlowej p = 0,08 mniejszy sklep 32 113,91
df =3 ogoétem

Z kolei w przypadku przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw istotne
okazaty sie by¢ dwie zmienne tj. charakter zatrudnienia (osoby zatrudnione na niepetny etat
— doswiadczaty tego rodzaju przemocy w najwiekszym stopniu) oraz rodzaj jednostki
handlowej (pracownicy srednich marketow i hipermarketéw byli zagrozeni w wigkszym

stopniu tg forma przemocy, niz pracownicy dyskontéw i mniejszych sklepéw) (Tabela 5.4.3.)
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Tabela 5.4.3. Analiza réznic srednich wynikéw w catej skali przemocy fizycznej ze strony innych
pracownikow (wskaznik globalny) pomiedzy grupami badanych oséb zréznicowanych ze wzgledu na
stan cywilny, charakter zatrudnienia, czas zatrudnienia i rodzaj jednostki handlowej (test Kruskala-
Walllisa i test U Manna-Whitneya)

Zmienna Test istotnosci Kategoria
réznic N Srednia
ranga
Stan cywilny Kruskala-Wallisa zonaty/zamezna 126 118,66
x? = 8,41 rozwiedziony/w 33 142,32
p =0,04 separacji
df =3 wdowiec/wdowa 8 124,00
wolny 81 126,38
ogotem 248
U Manna-Whitneya na petny etat 209 120,54
Charakter zatrudnienia =3248,00 na niepetny etat 37 140,22
p = 0,009 ogoétem 246
U Manna-Whitneya na czas nieokreslony | 212 123,09
Czas zatrudnienia = 3518,000 na czas okreslony 34 126,03
p=0,71 ogotem 246
hipermarket 106 122,71
Kruskala-Wallisa Sredni supermarket 81 143,74
Rodzaj jednostki yZ = 24,21 dyskont 27 109,00
handlowej p<0,001 mniejszy sklep 37 109,00
df =3 ogbtem 251

Analogiczne poréwnani przeprowadzono w przypadku agresji ze strony klientow.

Tabela 5.4.4. pokazuje, ze jedynie rodzaj jednostki handlowej réznicuje jej poziom

(pracownicy Srednich supermarketéw byli narazeni najsilniej na te forme przemocy,

pracownicy mniejszych sklepdw - najstabiej) (Tabela 5.4.4.).
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Tabela 5.4.4. Analiza roznic $rednich wynikéw w catej skali Agresja ze strony klientow (wskaznik
globalny) pomiedzy grupami badanych osdb zréznicowanych ze wzgledu na stan cywilny, charakter

zatrudnienia, czas zatrudnienia i rodzaj jednostki handlowej (test Kruskala-Wallisa i test U Manna-

Whitneya)
Zmienna Test istotnosci réznic Kategoria
N Srednia
ranga
Stan cywilny Kruskala-Wallisa zonaty/zamezna 128 118,93
¥ =3,42 rozwiedziony/w 34 135,07
p=0,33 separacji
df=3 wdowiec/wdowa 8 101,63
wolny 79 132,87
ogotem 249
U Manna-Whitneya= na petny etat 211 122,37
Charakter zatrudnienia 3454,00 na niepetny etat 36 133,56
p=0,38 ogotem 247
U Manna-Whitneya na czas nieokreslony | 216 123,68
Czas zatrudnienia =3278,00 na czas okreslony 31 126,26
p=0,85 ogotem 247
hipermarket 105 126,11
Kruskala-Wallisa Sredni supermarket 83 140,90
Rodzaj jednostKi x?=11,81 dyskont 26 131,67
handlowej p = 0,008 mniejszy sklep 38 92,58
df =3 ogdtem 252

5.5. Korelacje miedzy badanymi zmiennymi

Kolejnym krokiem eksploracji danych byto oszacowanie korelacji miedzy zmiennymi

ilosciowymi, ktére zostaty uwzglednione w badaniach. Sprawdzenie sity i istotnosci zwigzku

miedzy zmiennymi byto wstepnym warunkiem by sprawdzi¢ relacje tych zmiennych w

bardziej zaawansowanych analizach tj. regresje czy testy istotnosci réznic. Wspotczynniki

korelacji prezentuje Tabela 5.5.1.
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Nr Zmienna 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
1 | Wiek 1
Mobbing
2 (wskaznik globalny) -11 1
Mobbing -
3 | (liczba dziatan) -04 | .84 1
Molest. seksualne
4 | (wskaznik globalny) | 03 | 877 | 157 1
5 Agresja fizyczna 04 | 28% 08 750 1
wewnetrzna
6 ﬁﬁ;ﬁfﬁv ze strony 16% | 53% | 39% | 38w | ogw | L
ORM
7 | wynik globalny) 03 | .61 | 51+ | 17* | 17+ | 38% | 1
8 ;’Ezm’rf)‘f;m' 01 | 0% | 44~ | 17¢ | 13 | 20% | 83= | 1
9 | Klimat spoteczny 209 |85 g | 24T oG | gow | 7em | a7ee |1
K u |tu ra )k Kk L Kk *% *% Kk *%
10| 0 ganizacyjna 05 | 50* | 20% | 20% | 19% | 24% | 61% | 33 | 72 1
11 | Szkolenia 12 | 15 | 15% | -17% | .21 | 03 | 55 | 39% | 220 | a7 | 1
12 Efz'ifiijnym -03 | ,61* | 61 | 10 07 | ,31% | 85 | 65% | 60 | 50%* | 49%* 1
13 | Przywédztwo 07 | 50* | 50 | 04 | 04 | 28 | 84 | 69* | 51¥ | 40% | 53 | 69 | 1
14 | Niepewno$é pracy 06 | 28 | 28 | 18 | 14% | 19% | 44 | 28% | 38 | 417 | 09 | 34 | 17 | 1
15 | Obcigzenia 07 | ,30% | 307 | 00 | ,14* | 200 | 700 | 52% | 420 | 31% | 36* | 45 | 55w | e | 1
16 | zdrowie psychiczne | ,05 | 43 | 36* | 10 | ,14* | 25% | 47 | 420 | 45 | 34 | 18% | 40% | 40% | 23 | 35 | 1
17| Zadowolenie z pracy | 04 | -,49% | -31% | -23% | - 14% | -33% | - 5% | - 47* | -,62% | - 45% | - 23 | - 45 | - 40%* | -38% | - 48* | -4l | 1
18 | Zdolno$é do pracy 14% | =310 | - 14% | -23%% | 2260 | - 38% | - 33%% | - 26% | - 32%% | - 27 | -08 | -25%% | - 18 | - 31% | - 31%% | - 410 | 47 | 1

*korelacja jest istotna na poziomie p<0,05 (test dwustronny)** korelacja jest istotna na poziomie p<0,01 (test dwustronny)

Tabela. 5.5.1. Matryca korelacji (r Pearsona) zmiennych uwzglednionych w analizie
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5.6. Organizacyjne czynniki ryzyka réznych form przemocy wséréd badanych
pracownikéw

Organizacyjne czynniki ryzyka mobbingu

W Tabeli 5.6.1. przedstawiono $rednie wyniki catej skali ORM stuzgcej do pomiaru
organizacyjnego ryzyka przemocy w pracy oraz odchylenia standardowe uzyskane w grupie
ofiar i ,nie-ofiar” mobbingu. Wysoki wynik oznacza wysoki poziom organizacyjnego ryzyka
przemocy. W tabeli 5.6.1. umieszczono réwniez wyniki analiz przeprowadzonych testem t.
Otrzymane dane wskazuja, ze grupa ofiar mobbingu charakteryzowata sie istotnie wyzszym
poziomem ryzyka przemocy.

Tabela 5.6.1. Analiza réznic $rednich wynikow w catej skali ORM pomiedzy grupa ofiar i ,nie-ofiar”
mobbingu (test istotnosci réznic t)

i Odchylenie t df Istotnosé Roéznica
Grupy | N |Srednia| _° " iowe (dwustronna) | $rednich
»nie-
Cala ofiary” 107 | 125,23 23,17
skala -7,257 | 181 ,000 -26,108
ORM ofiary 76 | 151,34 25,08

* zatozono réwnos¢ wariancji (sprawdzona testem Leven’a)

Sprawdzono roéwniez, czy przynaleznosé do grupy ofiar, bgdz ,nie ofiar’” réznicuje
wyniki poszczegélnych podskal kwestionariusza ORM, ktére odpowiadajg okreslonym
czynnikom organizacyjnym potencjalnie zwigkszajgcym ryzyko stania sie ofiarg mobbingu.
Odpowiednie dane znajdujg sie w Tabeli 5.6.2. Uzyskane wyniki pokazujg, ze wszystkie
czynniki okazaty sie by¢ istotne, a wiekszo$¢ z nich jest istotna na poziomie p < 0,001.
Okazalo sie, ze nieistotny byt tutaj jedynie czynnik Niepewnos$c pracy. Najwigksze roznice w
poziomie ryzyka miedzy grupg ofiar i nie-ofiar mobbingu odnotowano w przypadku takich
czynnikow jak: Przywddztwo, Relacje z bezposrednim przetozonym, JasnoSc¢ roli i kontrola i

Klimat spoteczny.
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Tabela 5.6.2. Analiza réznic $rednich wynikéw w poszczegdélnych podskalach empirycznych
kwestionariusza ORM pomiedzy grupa ofiar i ,nie-ofiar” mobbingu (test Manna-Whitneya)

Podskala Grupa N Srednia ran U Manna- Istotnosé
empiryczna P 9 Whitneya (dwustronna)
Jasnosé roli Lnie-ofiary” 127 88,54
i kontrola 3116,00 <,001
ofiary 97 143,88
Lhie-ofiary” 131 93,01
Klimat spoteczny 3538,00 <,001
ofiary 93 139,96
Lhie-ofiary” 131 100,67
Kultura organizacyjna 4542,00 <,001
ofiary 95 131,19
,hie-ofiary” 133 101,98
Szkolenia 4652,50 <,001
ofiary 98 135,03
. . . »nie-ofiary” 133 89,83
Rrezlzlicojzeozn brizposrednlm 3037,00 <001
P y ofiary 98 151,51
»nie-ofiary” 133 88,31
Przywédztwo 2834,50 <,001
ofiary 100 155,16
»hie-ofiary” 134 110,20
Niepewnos$¢ pracy 5721,50 ,05
ofiary 100 127,29
»hie-ofiary” 129 93,22
Obcigzenie 3640,50 <,001
ofiary 96 139,58

W celu sprawdzenia zatozenia o predykcji doswiadczania mobbingu poprzez

organizacyjne czynniki ryzyka mierzone kwestionariuszem ORM przeprowadzono analize

regresji. Tabela 5.6.3. przedstawia hierarchiczng regresje, w ktérej zmienng zalezng jest

poziom doswiadczanego mobbingu (wskaznik globalny) a zmiennymi niezaleznymi, ktore sa

wprowadzane w dwoch krokach: wiek i pteC oraz poziom ryzyka przemocy. Jak pokazuja

wyniki istotnym predyktorem mobbingu okazato sie tu byC tylko organizacyjne ryzyko

przemocy - procent wyjasnianej wariancji mobbingu przez tg zmienng wynosi 37. Zgodnie z

oczekiwaniami dodatni znak wspotczynnika 3 wskazuje, ze wyzszy poziom ryzyka przemocy
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wigze sie z wyzszym poziomem doswiadczanego przez badanych pracownikéw mobbingu.

(Tabela 5.6.3).

Tabela 5.6.3. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania mobbingu (wskaznik globalny)

wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (przy kontroli wieku, ptci) (N = 175)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,01 1,24
Wiek 211
Pte¢ ,04
Krok 2 0,38 | 0,37*** | 34,71***
Ryzyko przemocy (wskaznik globalny ORM) o R
*** p <0,001; ** p <0,01; *p < 0,05
Tabela 5.6.4. zawiera z kolei wyniki hierarchicznej analizy regresji,

gdzie

predyktorami wprowadzonymi w drugim kroku sg poszczegolne czynniki ryzyka przemocy.

Wyniki pokazujg, ze istotnymi predyktorami dosdwiadczanego mobbingu okazaty sie byé:

klimat spoteczny, szkolenia oraz relacje z bezposrednim przetozonym. Procent wyjasnianej

wariancji mobbingu przez te czynniki wynosi 52. Zgodnie z oczekiwaniami dodatni znak

wspotczynnikdw 3 wskazuje, ze staby klimat spoteczny i zte relacje z bezposrednim

przetozonym wigzg sie z wyzszym poziomem doswiadczanego przez badanych mobbingu.

Tabela 5.6.4. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania mobbingu (wskaznik globalny)

wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (przy kontroli wieku, ptci) (N = 175)

Krok i predyktor R? AR? F R

Krok 1 0,01 0,14
Wiek -11
Pte¢ 04

Krok 2 0,53 | 0,52*** | 18,90***
Jasnosc roli i kontrola ,05
Klimat spoteczny (A2F*
Kultura organizacyjna ,02
Szkolenia ,13*
Relacje z bezposrednim przetozonym ,38***
Przywodztwo ,08
Niepewnos¢ pracy ,01
Obcigzenie -13

**+ < 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05
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Organizacyjne czynniki ryzyka molestowania seksualnego

Sprawdzano réwniez zatozenie o predykcji doswiadczania molestowania seksualnego
poprzez organizacyjne czynniki ryzyka mierzone kwestionariuszem ORM. Tabela 5.6.5.
przedstawia hierarchiczng regresje, w ktérej zmienng zalezng jest poziom doswiadczanego
molestowania (wskaznik globalny) a zmiennymi niezaleznymi, wprowadzanymi w dwoch
krokach: wiek i pte¢ oraz poziom ryzyka przemocy. Wyniki pokazuja, ze rowniez tutaj tylko
organizacyjne ryzyko przemocy byto istotnym predyktorem molestowania. Jednoczesnie
procent wyjasnianej wariancji molestowania seksualnego przez tg zmienng jest maty tj. 3%.
Dodatni znak wspétczynnika R wskazuje, ze im wyzej oceniono ryzyko przemocy, tym
czesciej i wiecej dziatan o charakterze molestowania seksualnego doswiadczali badani.
(Tabela 5.6.5.).

Tabela 5.6.5. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania molestowania seksualnego (wskaznik
globalny) wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (przy kontroli wieku i ptci) (N = 166)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,01 0,96
Wiek -,06
Pte¢ -,09
Krok 2 0,04 | 0,03* | 2,46
Ryzyko przemocy (wskaznik globalny ORM) 18*

< 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05

Tabela 5.6.6. zawiera z kolei wyniki hierarchicznej analizy regresji, gdzie
wprowadzonymi w drugim kroku predyktorami sg poszczegdlne czynniki ryzyka przemocy.
Wyniki pokazujg, ze istotnymi predyktorami molestowania seksualnego okazaly sie byé¢:
jasnos¢ roli i szkolenia. Procent wyjasnianej wariancji molestowania przez organizacyjne
czynniki wynosi 16. Zgodnie z oczekiwaniami dodatni znak wspotczynnikéw 3 wskazuje, ze
brak jasnosci co do swojej roli zawodowej oraz brak kontroli nad wtasng praca, a takze brak

szkolen wigza sie z wyzszym poziomem doswiadczanego przez badanych molestowania.
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Tabela 5.6.6. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania molestowania seksualnego (wskaznik
globalny) wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (przy kontroli wieku, ptci) (N = 166)

Krok i predyktor R? AR? F R

Krok 1 0,01 0,96
Wiek -,06
Pte¢ .09

Krok 2 0,17 | 0,16** | 3,07**
Jasno$¢ roli i kontrola ,24*
Klimat spoteczny ,18
Kultura organizacyjna ,03
Szkolenia 24%*
Relacje z bezposrednim przetozonym ,01
Przywaédztwo -13
Niepewnos$¢ pracy ,09
Obcigzenie ,01

< 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05

Organizacyjne czynniki ryzyka przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw

Tabela 5.6.7. przedstawia hierarchiczng regresje, w ktérej zmienng zalezng jest
poziom doswiadczanej przez badanych przemocy fizycznej ze strony innych pracownikow
(wskaznik globalny), a zmiennymi niezaleznymi, ktére sg wprowadzane w dwoéch krokach:
wiek i pte¢ oraz poziom ryzyka przemocy. Tutaj réwniez istotnym predyktorem przemocy
fizycznej okazato sie byc¢ tylko organizacyjne ryzyko przemocy. Procent wyjasnianej wariancji
przemocy tutaj takze nie byt zbyt wysoki i wynosit 4. Dodatni znak wspétczynnika 3 pokazuije,
ze im wyzej oceniono ryzyko przemocy, tym czesciej i wiecej dziatah opartych o przemoc

fizyczng doswiadczaty ze strony innych pracownikéw badane osoby (Tabela 5.6.7.).
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Tabela 5.6.7. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania przemocy fizycznej ze strony innych
pracownikow (wskaznik globalny) wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (przy kontroli wieku
i ptci) (N =177)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,01 1,09
Wiek -.03
Pte¢ 10
Krok 2 0,05 | 0,04* | 2,75*
Ryzyko przemocy (wskaznik globalny ORM) ,18*

***p<0,001; *p<0,01; *p <0,05

Tabela 5.6.8. zawiera wyniki hierarchicznej analizy regresji, gdzie wprowadzonymi w
drugim kroku predyktorami sg poszczegolne czynniki ryzyka przemocy. Wyniki pokazujg, ze
istotnymi predyktorami przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw byly: klimat
spoteczny i szkolenia. Procent wyjasnianej wariancji przemocy fizycznej wewnatrz
organizacji przez te czynniki wynosi 18. Zgodnie z oczekiwaniami dodatni znak
wspotczynnikow 3 wskazuje, ze staby klimat spoteczny i brak szkolen wigzg sie z wyzszym

poziomem doswiadczanej przemocy.

Tabela 5.6.8. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania przemocy fizycznej ze strony innych
pracownikow (wskaznik globalny) wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (poszczegélne
podskale) (przy kontroli wieku, ptci) (N = 177)

Krok i predyktor R? AR? F R

Krok 1 0,01 1,10
Wiek -,03
Pte¢ ,10

Krok 2 0,19 | 0,18*** | 3,78***
Jasnos¢ roli i kontrola 13
Klimat spoteczny ,24*
Kultura organizacyjna ,04
Szkolenia ,28**
Relacje z bezposrednim przetozonym -,06
Przywédztwo -,02
Niepewnos¢ pracy ,09
Obcigzenie ,06

< 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05
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Organizacyjne czynniki ryzyka agresji ze strony klientow

W ostatnim etapie powyzszych analiz sprawdzano =zatozenie o predykdji
doswiadczania agresji ze strony klientdw poprzez organizacyjne czynniki ryzyka mierzone
kwestionariuszem ORM. Tabela 5.6.9. przedstawia hierarchiczng regresje, w ktorej zmienng
zalezng jest poziom doswiadczanego molestowania (wskaznik globalny) a zmiennymi
niezaleznymi, ktdre sg wprowadzane w kolejnych krokach: wiek i pte¢ oraz poziom ryzyka
przemocy. Podobnie jak w pozostatych rodzajach przemocy tu réwniez istotnym predyktorem
okazato sie tylko organizacyjne ryzyko przemocy. Procent wyjasnianej wariancji agresji ze
strony klientéw wynosi 17. Dodatni znak wspétczynnika 3 wskazuje, ze im wyzej oceniano
ryzyko przemocy, tym czesciej i wiecej agresji ze strony klientow doswiadczaty badane

osoby.

Tabela 5.6.9. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania agresji ze strony klientow (wskaznik
globalny) wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (przy kontroli wieku i pfci) (N = 177)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,02 1,65

Wiek -,13

Pte¢ -,03
Krok 2 0,19 | 0,17*** | 13,27***

Ryzyko przemocy (wskaznik globalny ORM) A r

***p<0,001; *p<0,01; *p <0,05

Tabela 5.6.10. zawiera wyniki hierarchicznej analizy regresji, gdzie wprowadzonymi w
drugim kroku predyktorami sg poszczegolne czynniki ryzyka przemocy. Wyniki pokazujg, ze
istotnymi predyktorami agresji ze strony klientow okazaty sie by¢: jasnosc¢ roli i kontrola,
szkolenia oraz przywodztwo. Procent wyjasniane] wariancji agresji ze strony klientow przez
te czynniki wynosi 21. Zgodnie z oczekiwaniami dodatni znak wspotczynnikow 3 wskazuje,
ze brak jasnosci co do swojej roli zawodowej, brak kontroli nad wiasng pracg, staby styl
przywodztwa oraz brak szkolen wigzg sie z wyzszym poziomem doswiadczanej agresji ze

strony klientow.

33



Tabela 5.6.10. Wyniki analizy regresji krokowej doswiadczania agresji ze strony klientéw (wskaznik
globalny) wzgledem organizacyjnego ryzyka przemocy (poszczegoélne podskale) (przy kontroli wieku,
pici) (N =177)

Krok i predyktor R? AR? F R

Krok 1 0,02 1,65
Wiek -13
Pte¢ 03

Krok 2 0,23 | 0,21*** | 4,96***
Jasnos¢ roli i kontrola ,13*
Klimat spoteczny ,15
Kultura organizacyjna -,01
Szkolenia ,14*
Relacje z bezposrednim przetozonym ,04
Przywédztwo ,22%
Niepewnos¢ pracy ,09
Obcigzenie ,01

< 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05

5.7. Doswiadczanie réznych form przemocy jako predyktor dobrostanu

Doswiadczanie réznych form przemocy jako predyktor zdrowia psychicznego

Przeprowadzona analiza regresji miata na celu sprawdzi¢ czy wiek, ptec,
organizacyjne ryzyko przemocy, jak i doswiadczanie mobbingu stanowig istotne predyktory
stanu zdrowia psychicznego (Tabela 5.7.1.). To zatozenie potwierdzito sie tylko w przypadku
ostatnich dwéch zmiennych. Okazato sie, ze przy kontrolowaniu czynnikéw organizacyjnych,
wprowadzony w trzecim kroku regresji, mobbing wyjasnia tylko 1% wariancji stanu zdrowia
psychicznego badanych pracownikéw. Dodatni znak [ potwierdza =zatozenie, iz

dos$wiadczanie mobbingu stanowi predyktor gorszego stanu zdrowia psychicznego.
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Tabela 5.7.1. Wyniki analizy regresji krokowej stanu zdrowia psychicznego (GHQ-12) wzgledem
doswiadczanego mobbingu (wskaznik globalny) (przy kontroli wieku i pici) (N = 170)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,02 1,23
Wiek ,05
Pte¢ .11
Krok 2 0,24 | 0,22*** | 17,06***
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) AT
Krok 3 0,25 | 0,01* | 14,05***
Mobbing (wskaznik globalny) 17+

*** p <0,001; * p <0,01; *p < 0,05

Powyzszy wniosek potwierdzajg rowniez wyniki testu istotnosci réznic prezentowane
w Tabeli 5.7.2. Na ich podstawie mozna stwierdzi¢, ze osoby doswiadczajgce mobbingu
(ofiary) prezentujg istotnie wyzszy poziom zaburzen psychicznych w poréwnaniu do grupy

badanych oséb nie doswiadczajgcych tego rodzaju przemocy (,nie-ofiary”).

Tabela 5.7.2. Analiza réznic $rednich wynikow w stanie zdrowia psychicznego (GHQ-12) pomiedzy
grupg ofiar i ,nie-ofiar” mobbingu (test Manna-Whitneya)

Podskala Grupa N Srednia ran U Manna- Istotnos¢
empiryczna P 9 Whitneya (dwustronna)
. nie-ofiary” 133 104,71
Stan zdrowia ? ’
. 5015,50 ,001
psychicznego (GHQ-12) ofiary 101 134,34

Analogicznie, w kolejnej analizie regresji zatozono, ze wiek, pte¢, organizacyjne
ryzyko przemocy oraz doswiadczanie molestowania seksualnego stanowig istotne
predyktory stanu zdrowia psychicznego (Tabela 5.7.3.). Tutaj zatozenie potwierdzito sie tylko
w przypadku organizacyjnego ryzyka przemocy. Okazato si¢, molestowanie nie jest istotnym

predyktorem stanu zdrowia psychicznego.
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Tabela 5.7.3. Wyniki analizy regresji krokowej stanu zdrowia psychicznego (GHQ-12) wzgledem
doswiadczanego molestowania seksualnego (wskaznik globalny) (przy kontroli wieku i ptci) (N =

170)
Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,01 1,23
Wiek ,05
Pte¢ -,10
Krok 2 0,22 | 0,22*** | 17,06***
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) AT
Krok 3 0,24 | 0,02 | 14,05%*
Molestowanie seksualne (wskaznik globalny) .06

*** p <0,001; * p <0,01; *p < 0,05

Zatozenie, ze wiek, pte¢, organizacyjne ryzyko przemocy i doswiadczanie przemocy
fizycznej ze strony innych pracownikow sg istotnymi predyktorami stanu zdrowia
psychicznego rowniez potwierdzito sie czesciowo tj. tylko w przypadku organizacyjnego
ryzyka przemocy. Wiek i pte¢ oraz doswiadczanie przemocy fizycznej ze strony innych

pracownikéw okazaly sie by¢ nieistotne. (Tabela 5.7.4.).

Tabela 5.7.4. Wyniki analizy regresji krokowej stanu zdrowia psychicznego (GHQ-12) wzgledem
doswiadczanej przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw (przy kontroli wieku i ptci)

(N=173)
Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,02 1,57
Wiek ,05
Pteé -,12
Krok 2 0,22 | 0,21%* | 16,74***
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) 4B
Krok 3 0,23 | 0,01 | 12,88***
Przemoc fizyczna ze strony innych pracownikow 08

%+ p < 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05
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Z Kkolei zatozenie, ze agresja doswiadczana ze strony klientdw stanowi istotny
predyktor stanu zdrowia psychicznego (przy kontroli wieku, ptci oraz organizacyjnego ryzyka
przemocy) zostato potwierdzone (Tabela 5.7.5.). Ten rodzaj przemocy wyjasniat 2%
wariancji stanu zdrowia psychicznego. Dodatni znak 3 potwierdza, iz doswiadczanie agresji

ze strony klientow stanowi istotny predyktor gorszego stanu zdrowia psychicznego.

Tabela 5.7.5. Wyniki analizy regresji krokowej stanu zdrowia psychicznego wzgledem agresji
doswiadczanej ze strony klientow (wskaznik kategorialny) (przy kontroli wieku i ptci) (N = 172)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,02 1,26
Wiek ,06
Pte¢ -,10
Krok 2 0,20 | 0,18*** | 15,34***
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) AG¥xk
Krok 3 0,22 | 0,02* | 12,91***
Agresja ze strony klientow 16*

*% < 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05

Doswiadczanie réznych form przemocy jako predyktor zadowolenia z pracy

Zatozenie o predykcji zadowolenia z pracy przez wiek, pte¢ i doswiadczanie
mobbingu zostato potwierdzone w przypadku dwdch ostatnich zmiennych tj. organizacyjne
ryzyko przemocy oraz doswiadczanie mobbingu (Tabela 5.7.6.). W przypadku
dodwiadczanie mobbingu wyjasniato ono 2% wariancji zadowolenia z pracy (przy
kontrolowaniu organizacyjnego ryzyka przemocy oraz zmiennych demograficznych). Ujemny
znak wspétczynnika [ wskazuje, ze im wyzszy poziom doswiadczania dziatah

mobbingowych tym mniejsze zadowolenie z pracy.
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Tabela 5.7.6. Wyniki analizy regresji krokowej zadowolenia z pracy wzgledem doswiadczanego
mobbingu (wskaznik globalny) (przy kontroli wieku i ptci) (N = 170)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,003 0,24
Wiek ,04
Pte¢ -,03
Krok 2 0,35 | 0,32%** | 29,49%**
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) e
Krok 3 0,37 | 0,02* | 23,96***
Mobbing (wskaznik globalny) -18*

*** p <0,001; ** p <0,01; *p < 0,05

Powyzsze wyniki potwierdzajg réwniez wyniki testu istotnosci réznic prezentowane w

Tabeli 5.7.7., ktére pozwalajg stwierdzi¢, ze osoby do$wiadczajgce mobbingu prezentujg

istotnie nizszy poziom zadowolenia z pracy w poréwnaniu do grupy badanych oséb nie

doswiadczajgcych tego rodzaju przemocy.

Tabela 5.7.7. Analiza réznic $rednich wynikdw w poziomie zadowolenia z pracy pomiedzy grupg ofiar
i ,nie-ofiar” mobbingu (test Manna-Whitneya)

Podskala Srednia Test U Manna- Istotnosé
. Grupa N .
empiryczna rang Whitneya (dwustronna)
Zadowolenie z of?: 133 136,95
y 3597,00 <,001
pracy
ofiary 97 86,08

W przypadku zatozenia o predykcji zadowolenia z pracy poprzez wiek, ptec,

organizacyjne ryzyko przemocy i doswiadczanie molestowania seksualnego wyniki pokazaty,

ze molestowanie nie jest istotnym predyktorem zadowolenia (Tabela 5.7.8.).
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Tabela 5.7.8. Wyniki analizy regresji krokowej zadowolenia z pracy wzgledem doswiadczanego
molestowania seksualnego (wskaznik globalny) (przy kontroli wieku i ptci) (N = 161)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,004 0,32
Wiek ,06
Pte¢ -,01
Krok 2 0,34 | 0,30*** | 26,73***
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) - 5grH
Krok 3 0,35 0,01 | 20,83***
Molestowanie seksualne (wskaznik globalny) -10

*** p <0,001; * p <0,01; *p < 0,05

Podobne wnioski uzyskano na podstawie analiz regresji uwzgledniajgcych przemoc
fizyczng ze strony innych pracownikéw, jak i agresje ze strony klientéw. W obu przypadkach
obie zmienne okazaly sie nie by¢ istotnymi predyktorami zadowolenia z pracy (Tabela 5.7.9.
i Tabela 5.7.10.).

Tabela 5.7.9. Wyniki analizy regresji krokowej zadowolenia z pracy wzgledem doswiadczane;j
przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw (wskaznik kategorialny) (przy kontroli wieku i ptci)

(N=172)
Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 0,003 0,23
Wiek 04
Pte¢ -,03
Krok 2 0,33 | 0,32*** | 28,82***
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) Y
Krok 3 0,33 | 0,002 | 21,71**
Przemoc fizyczna ze strony innych pracownikow -,05

%+ p < 0,001; ** p < 0,01; *p < 0,05
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Tabela 5.7.10. Wyniki analizy regresji krokowej zadowolenia z pracy wzgledem agresji doswiadczanej
ze strony klientéw (wskaznik kategorialny) (przy kontroli wieku i ptci) (N = 173)

Krok i predyktor R? AR? F R
Krok 1 -0,01 0,10
Wiek ,03
Pte¢ -,02
Krok 2 0,35 | 0,35*** | 30,40***
Organizacyjne ryzyko przemocy (ORM) - 5OrRx
Krok 3 0,35 | 0,002 | 22,90***
Agresja ze strony klientéw -,05

*** p <0,001; * p <0,01; *p < 0,05

W przypadku takiej formy przemocy jak agresja ze strony klientow postanowiono

przeprowadzi¢ dodatkowe analizy oparte na testach istotnosci réznic. Wyniki tych analiz

pokazujg, ze grupy badanych oséb wyréznione ze wzgledu na czesto$¢ doswiadczania

agresji (kazdego rodzaju) istotnie réznig sie od siebie w zakresie poziomu zadowolenia z

pracy — osoby, ktére nigdy nie doswiadczyly takiej przemocy deklarujg jednoczesnie

najwiekszg satysfakcje z pracy (Tabela 5.7.11.).
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Tabela 5.7.11. Analiza réznic srednich wynikéw w catej skali zadowolenie z pracy (wskaznik globalny)
pomiedzy grupami badanych oséb zréznicowanych ze wzgledu na czestos¢ doswiadczania réznych
rodzajow agresji ze strony klientéw (test Kruskala-Wallisa)

Rodzaj agresji Test/\/l;rm:l;ala- Czestosé N Srrae:;;a
_ nigdy 51 151,32
. 1 = 3547 rzadziej niz raz w miesigcu 68 121,86
Agresja stowna p <0,001 raz w miesiacu 63 95,48
df =3 raz w tygodniu 43 79,21
ogoétem 225
229193 nigdy 174 136,06
- =t rzadziej niz raz w miesigcu 51 96,98
Agresja fizyczna p <0,001 raz w miesigcu 16 98,09
df=3 raz w tygodniu 5 38,30
ogoétem 246
2219.83 nigdy 110 134,87
- . =" rzadziej niz raz w miesigcu 72 112,13
Obrazliwe gesty itp. p < 0,001 raz w miesigcu 32 81 61
df=3 raz w tygodniu 19 91,61
ogoétem 233
2 15,58 nigdy 171 135,29
Zastraszanie X __0 601 rzadziej niz raz w miesigcu 53 96,32
przemoca fizyczng P af ” 3 raz w miesigcu 14 98,21
- raz w tygodniu 8 95,75
0gotem 246

Doswiadczana przemoc a che¢ odejscia z miejsca pracy

Sprawdzenie zwigzkéw pomiedzy doswiadczaniem rdéznego rodzaju przemocy w
miejscu pracy a zamiarem odejscia z obecnej pracy wykonano postugujgc sie testami
istotnodci roznic. Tabela 5.7.12. pokazuje $rednie rang zmiennej Mobbing (wskaznik
globalny) w czterech grupach badanych oséb, wyodrebnionych ze wzgledu na to jak czesto
w ciggu ostatnich 6 miesigcy rozwazali mozliwos¢ odejscia z obecnego miejsca pracy.
Wyniki testu Kruskola-Wallisa pokazujg, ze grupy te istotnie roznig sie pomiedzy sobg jesli
chodzi o poziom doswiadczanego mobbingu. Zgodnie z przyjetymi zatozeniami okazato sie,
ze im czesciej osoby rozwazaty takg mozliwos¢, tym doswiadczaty w pracy wyzszego

poziomu mobbingu.
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Tabela 5.7.12. Wyniki testu istotnosci réznic — poréwnanie parami czterech grup (wcale, rzadko,
czesto i bardzo czesto rozwazajgcych odejscie z pracy) w zakresie réznic srednich zmiennej zaleznej
mobbing (wskaznik globalny) (test Kruskola-Wallisa)

Jak czesto rozwazasz N |Sredniarang | x> |df|Istotnosé
odejscie z obecnej pracy

wcale 66 78,70 48,15 | 3 <,001
rzadko 67 109,04

czesto 63 150,21

bardzo czesto 42 154,25

Ogélem 238

Podobna sytuacja miala miejsce w przypadku molestowania seksualnego — tutaj
wyniki rowniez pokazujg istotne réznice. Pracownicy, ktorzy bardzo czesto i czesto rozwazali
odejscie z pracy byli w wiekszym stopniu narazeni na doswiadczanie molestowania

seksualnego (Tabela 5.7.13.).

Tabela 5.7.13. Wyniki testu istotnosci réznic — poréwnanie parami czterech grup (wcale, rzadko,
czesto i bardzo czesto rozwazajgcych odejscie z pracy) w zakresie réznic srednich zmiennej zaleznej
molestowanie seksualne (wskaznik globalny) (test Kruskola-Wallisa)

Jak czesto rozwazasz )

odejscie z obecnej pracy | N | Sredniarang | x? |df |Istotnos¢
wcale 64 96,32 17,52 | 3 0,001
rzadko 65 113,90

czesto 62 139,24

bardzo czesto 42 120,48

ogétem 233

W przypadku przemocy fizycznej test istotnosci réznic takze potwierdzit zatozenie, iz
osoby ktore doswiadczaly takiej formy przemocy ze strony innych pracownikéow czesciej

rozwazaty opuszczenie obecnego miejsca pracy (Tabela 5.7.14.).

Tabela 5.7.14. Wyniki testu istotnosci réznic — poréwnanie parami czterech grup (wcale, rzadko,
czesto i bardzo czesto rozwazajgcych odejscie z pracy) w zakresie réznic Srednich zmiennej zaleznej
przemoc fizyczna ze strony innych pracownikéw (wskaznik globalny) (test Kruskola-Wallisa)

Jak czesto rozwazasz .

odejscie z obecnej pracy | N | Sredniarang | %2 |df | Istotnos¢
wcale 70 108,00 16,80 | 3 0,001
rzadko 69 129,17

czesto 66 136,85

bardzo czesto 44 127,73

ogoétem 249
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Podobne wyniki uzyskano w przypadku agresji doswiadczanej przez badane osoby
ze strony klientéw. Im wyzszy poziom doswiadczanej agresji, tym czesciej badane osoby

rozwazaty opuszczenie aktualnego miejsca pracy (Tabela 5.7.15.).

Tabela 5.7.15. Wyniki testu istotnosci réznic — poréwnanie parami czterech grup (wcale, rzadko,
czesto i bardzo czesto rozwazajgcych odejscie z pracy) w zakresie réznic srednich zmiennej zaleznej
agresja ze strony klientéw (wskaznik globalny) (test Kruskola-Wallisa)

Jak czesto rozwazasz )

odejscie z obecnej pracy | N | Sredniarang | ¥? |df |Istotnos¢
wcale 68 93,79 33,01 3 <,001
rzadko 70 113,30

czesto 70 152,69

bardzo czesto 44 156,40

ogétem 252

Doswiadczana przemoc a absencja chorobowa

W przeprowadzanych analizach postanowiono rowniez sprawdzi¢ w jakim stopniu
rézne formy doswiadczanej przemocy wigzg sie z absencjg chorobowg badanych
pracownikdw. W tym celu przeprowadzono testy istotnosci réznic. Wyniki tych testow
pokazaty, ze zaréwno w przypadku mobbingu, molestowania seksualnego, przemocy
fizycznej doswiadczanej ze strony innych pracownikéw, jak i agresji doswiadczanej ze strony
klientow odnotowano istotne réznice pomiedzy grupami zréznicowanymi ze wzgledu na
liczbe dni absencji chorobowej. Badane osoby, ktore nie korzystaty ze zwolnien lekarskich w
przeciggu ostatnich dwunastu miesiecy wyrozniali sie istotnie nizszym poziomem narazenia
na wszystkie cztery formy przemocy. Nalezy jednoczes$nie zauwazy¢, ze w przypadku
molestowania seksualnego poziom istotnosci tych réznic byt najnizszy (Tabele 5.7.16 —
5.7.19).

Tabela 5.7.16. Wyniki testu istotnosci réznic — poréwnanie parami pieciu grup w zakresie réznic
Srednich zmiennej zaleznej mobbing (wskaznik globalny) (test Kruskola-Wallisa)

Liczba dni absencji chorobowej 4 . ‘A
(w ciagu ostatnichj 12 miesiecy)J N | Sredniarang | x? |df | Istotnos¢
100 -365 dni 4 190,38 21,73 | 4 <,001
25-99 dni 17 146,06

10-24 dni 38 123,74

1-9 dni 51 143,55

nie korzystatem 127 101,85

ogétem 237
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Tabela 5.7.17. Wyniki testu istotnosci réznic — poréwnanie parami pieciu grup w zakresie réznic
$rednich zmiennej zaleznej molestowanie seksualne (wskaznik globalny) (test Kruskola-Wallisa)

LiCZPa dni abse.ncji chotob.owej N | Srednia rang x? | df | Istotnos¢
(w ciggu ostatnich 12 miesiecy)

100 -365 dni 4 135,13 12,89 | 4 ,012
25-99 dni 16 146,66

10-24 dni 34 124,63

1-9 dni 52 128,56

nie korzystatem 126 104,91

ogotem 232

Tabela 5.7.18. Wyniki testu istotnosci réznic — pordwnanie parami pieciu grup w zakresie réznic
Srednich zmiennej zaleznej przemoc fizyczna ze strony innych pracownikéw (wskaznik globalny)
(test Kruskola-Wallisa)

Liczba dni absencji chorobowej 4 . ‘2
(w ciagu ostatnichj 12 miesiecy)J N | Sredniarang | x? |df | Istotnos¢
100 -365 dni 4 136,38 10,76 | 4 <,001
25-99 dni 18 141,78

10-24 dni 37 124,35

1-9 dni 55 135,42

nie korzystalem 134 117,38

ogétem 248

Tabela 5.7.19. Wyniki testu istotnosci roznic — poréwnanie parami pieciu grup w zakresie réznic
Srednich zmiennej zaleznej agresja ze strony klientéw (wskaznik globalny) (test Kruskola-Wallisa)

Liczba dni absencji chorobowej 4 . ‘<z
(w ciagu ostatnichj 12 miesiecy)J N | Sredniarang | yx? |df | Istotnos¢
100 -365 dni 3 206,83 21,36 | 4 <,001
25-99 dni 17 126,32

10-24 dni 40 117,68

1-9 dni 55 157,68

nie korzystatem 133 110,74

ogétem 248

44



6. Podsumowanie wynikow

6.1. Naturai zakres doswiadczanej przemocy w sektorze handlu

Wyniki przeprowadzonych w ramach pracy badah wyraznie pokazujg, ze problem
przemocy w sektorze handlu jest powazny i z uwagi na konsekwencje, dotkliwy nie tylko dla
indywidualnych pracownikéw, ale réwniez pracodawcéw i catego spoteczenstwa. Dane
pokazujg, ze az 39% badanych doswiadczato mobbingu, 32% stato sie obiektem
molestowania seksualnego (jednorazowo lub czesciej), a 13% byto ofiarg przemocy fizycznej
ze strony innych pracownikéw. Réwnie zle wyglada sytuacja zwigzana z do$wiadczaniem
przez badanych przemocy ze strony osob z zewnagtrz organizaciji tj. klientow - az 79% osdéb
styka sie z agresjg stowng (blisko 27% doswiadcza jej raz w tygodniu lub czesciej), 29% - z
obrazliwymi gestami itp., a 21% - z zastraszaniem uzyciem wobec nich przemocy fizyczne;.
Niepokojgce sg deklaracje pracownikéw jesli chodzi o stosowania przez klientow
bezposredniej przemocy fizycznej (bicie, kopanie, opluwanie itp.). Z takg formg agresji
spotkato sie ponad 20% badanych (ponad 2% dos$wiadczato jej raz w tygodniu badz
czesciej).

Wyniki badan nie potwierdzity istotnych réznic w poziomie doswiadczanej przemocy
miedzy kobietami i mezczyznami. W przypadku molestowania seksualnego istotny natomiast
okazat sie stan cywilny — najbardziej narazone na te forme przemocy byly osoby
rozwiedzione i w separacji. Kluczowe znaczenie miat tez rodzaj sklepu, w ktérym zatrudnione
byly osoby badane tj. pracownicy srednich supermarketéw w wiekszym stopniu doswiadczali
zarowno molestowania seksualnego, przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw, jak i
agresji ze strony Kklientow. Ponadto osoby zatrudnione na niepetny etat czesciegj

doswiadczaty przemocy fizycznej wewnagtrz organizacji.

6.2. Organizacyjne czynniki ryzyka przemocy w sektorze handlu

Okazuje sie, ze ogdlny poziom organizacyjnego ryzyka przemocy byt istotny zaréwno
w przypadku doswiadczania mobbingu, molestowania seksualnego, przemocy fizycznej ze
strony innych pracownikow, jak i agresji ze strony klientow. Jednak analiza poszczegoinych
podskal kwestionariusza ORM odzwierciedlajgcych organizacyjne czynniki ryzyka w

odniesieniu do kazdej z form przemocy pokazata specyficzne réznice.

Najwiecej czynnikéw ma poziomie organizacyjnym okazato sie odgrywac istotng role

w przypadku mobbingu. Analizy statystyczne pokazaly, ze najsilniej réznicujgcymi grupe
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ofiar i ,nie-ofiar” mobbingu s3: klimat spoteczny, relacje z bezposrednim przetozonym, styl
przywodztwa praktykowany przez kierownictwo oraz jasnosc roli i kontrola nad wtasng praca.
Najstabszym elementem byly tutaj zdecydowanie niepewno$¢ pracy. Przechodzgc do analizy

pytan w przypadku klimatu spotecznego najistotniejsze wydajg sie takie kwestie jak: konflikty

wsrdd pracownikow i niemoznos¢ porozumienia sie miedzy nimi, otrzymywanie sprzecznych
polecen, a takze brak checi ze strony pracownikéw do wspotpracy. W przypadku czynnika ftj.

relacie z bezpos$rednim przetozonym znamienne sg:. obwinianie podwtadnego za swoje

btedy, wykorzystywanie przez przetozonego swojej przewagi, niedocenianie i niezauwazanie
przez przetozonego zaangazowania podwtadnych. Ws$rdd pozycji sktadajgcych sie na
czynnik przywédztwo wazne wydajg sie byé¢: brak jasno sprecyzowanego systemu ocen
i awansow, podejmowanie w organizacji decyzji bez przestrzegania norm etycznych, a takze

nierdbwnomierne przydzielanie zadan. W przypadku jasnosci roli i kontroli nad pracg

szczegolnie wazne wydajg sie by¢: nie otrzymywanie niezbednych do wykonywania pracy
informacji przez pracownikéw, brak jasno okreslonych obowigzkéw, brak odczuwania
przyjemnosci ze wspotpracy z innymi ludzmi.

Wsréd organizacyjnych czynnikéw ryzyka przemocy dla molestowania seksualhego

kluczowe okazaty sie dwa tj. jasnosC roli i kontrola (brak jasno okreslonego zakresu

obowigzkow), a takze szkolenia (brak informacji na temat samego zjawiska i mozliwych
sposobow radzenia sobie z tym problemem).
Z kolei w przypadku przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw istotne

okazaty sie tylko dwa czynniki tj. klimat spoteczny oraz szkolenia. Najistotniejsze elementy,

sktadajgce sie na klimat spoteczny to: powszechno$¢ konfliktéw i trudnosci z porozumieniem

sie miedzy pracownikami, stosowanie wobec wybranych pracownikow przemocy tj. zto$liwe
zarty oraz otrzymywanie przez pracownikow sprzecznych polecen.
W przypadku agresji ze strony klientéw, podobnie jak w przypadku molestowania

seksualnego, szczegodlnie istotne okazaty sie jasnos¢ roli i kontrola oraz szkolenia.
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6.3. Doswiadczana przemoc a dobrostan pracownikéw sektora handlu

Uzyskane wyniki pokazuja, ze sposrod czterech form przemocy to doswiadczanie

mobbingu miato najsilniejszy zwigzek ze stanem zdrowia psychicznego badanych tj. bycie
ofiarg mobbingu oznaczato jednoczes$nie gorszy stan zdrowia psychicznego. Wyzszy poziom
zaburzen psychicznych wigzat sie réwniez z doswiadczaniem agresji z strony klientéw. Takie
bezposrednie relacje nie zostaty odnotowane w przypadku molestowania seksualnego oraz
przemocy fizycznej ze strony innych pracownikéw. Podobnie bylo w przypadku innego

wskaznika dobrostanu tj. zadowolenie z pracy. Okazato sie ono istotne tylko w przypadku

mobbingu i agresji ze strony klientoéw. Interpretujg powyzszy wynik nalezy uwzglednic
czestotliwos¢ i intensywnos$¢ dziatan przypisywanych okreslonym formom przemocy.
Zjawisko mobbingu juz w samg definicie ma wpisane zatozenie o powtarzalnosci (co
najmniej raz w tygodniu) i dlugotrwatosci (przynajmniej od szesciu miesiecy) dziatah
klasyfikowanych jako ten rodzaj przemocy. Jak pokazujg wyniki, rowniez agresja ze strony
klientéw, przez znaczng czes¢ badanych, byla doswiadczana czesto lub bardzo czesto. Z
kolei takie formy przemocy jak molestowanie seksualne i przemoc fizyczna (ze strony innych
pracownikéw) przybieraty bardziej epizodyczny charakter. Jednoczesnie nalezy podkreslic, iz
wszystkie, uwzglednione w badaniu, formy przemocy byly istotnie powigzane z checig
opuszczenia pracy — pracownicy nie doswiadczajgcy przemocy rzadko rozwazali odejscie z
aktualnego miejsca pracy. W ostatnim etapie analiz sprawdzano powigzania do$wiadczania
przemocy w pracy z poziomem absencji chorobowej. Wyniki pokazujg, ze pracownicy, ktérzy
w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy w ogdle nie korzystali ze zwolnien lekarskich
prezentowali rowniez najnizszy poziom doswiadczanej przemocy (zaréwno w przypadku
mobbingu, molestowania seksualnego, przemocy fizycznej ze strony innych pracownikdw,

jak i agresji doswiadczanej ze strony klientéw).
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7. Zalecenia stuzace przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu

W przesziosci przemoc w pracy postrzegano jako problem, ktory nalezy zwalczaé
post factum, co niejednokrotnie prowadzito do spoznionych interwencji. Obecnie podkres$la
sie koniecznos¢ podejmowania dziatan prewencyjnych i koncentrowaniu sie na eliminacji
przyczyn, a nie skutkéw zjawiska (EQUAL, 2006). Jak podkresla Swiatowa Organizacja
Pracy (ILO, 2008), odejscie od postrzegania przemocy w pracy jako Scisle zwigzanej z
patologicznymi dziataniami pojedynczych pracownikéw pozwolito na uznanie mozliwoSci
zapobiegania temu problemowi poprzez dziatania interwencyjne, odpowiednio dobrane do
grupy i sytuacji. To co z pewnoécig wylania sie ze statystyk, to fakt, ze przemoc w pracy
stanowi powazne zrodio zaburzen zdrowia i pogorszenia dobrostanu doswiadczajgcych jej
pracownikéw. W efekcie ekonomiczne koszty tego zjawiska ponoszg réwniez pracodawcy,
stagd zapobieganie wydaje sie najlepszym rozwigzaniem dla organizacji.

Duza liczba zmian organizacyjnych, obejmujgcych m.in. wzrost intensywnosci pracy,
czy niepewnos$é co do przysztego zatrudnienia, zwigzanych z kryzysem ekonomicznym
moze znaczgco wptywac na podwyzszenie poziomu stresu pracownikdw, co z kolei tworzy
podatny grunt dla pojawienia sie przemocy (szczegdlnie mobbingu). Stad wydaje sie, iz w
obecnej dobie najwazniejszym wyzwaniem dla pracodawcéw jest przewidywanie problemdw
i w oparciu o to ulepszanie organizacji pracy oraz praktyk zarzgdzania. Eksperci (Europejska
Fundacja na rzecz Poprawy Warunkdéw Zycia i Pracy, 2010) podkre$lajg, ze podczas
opracowywania odpowiednich narzedzi przeciwdziatajgcych przemocy w pracy kluczowe jest
zrozumienie jej aktualnych przyczyn. Oznacza to rozwijanie naukowo-praktycznego
podejscia, ktére opiera sie na dwutorowej interakcji miedzy badaczami i praktykami. Stad
istotne jest zaréwno rozwigzywanie probleméw i ulepszanie organizacji pracy oraz
stosowanych praktyk zarzgdzania, jak i opracowywanie oraz weryfikacja teorii i modeli
organizacji pracy.

Na podstawie wynikow, jakie uzyskano w zrealizowanych w pracy badaniach oraz
przegladu literatury opracowano zalecenia stuzgce przeciwdziataniu przemocy w sektorze
handlu. Zalecenia zostaty zweryfikowane podczas szkolenia pilotazowego, na ktérym odbyta
sie dyskusja z uczestnikami na temat ich uzytecznosci (zob. roz. 9).

Przygotowane zalecenia zostaty przedstawione w Zatgczniku 1.
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8. Materialy szkoleniowe dla pracodawcéw, specjalistéw ds. zarzagdzania zasobami
ludzkimi oraz specjalistow bhp z sektora handiu

W ramach II-go etapu projektu opracowano rowniez materiaty szkoleniowe. Materiaty

te moga by¢ wykorzystywane podczas szkolen, ktérych celem jest dostarczenie informacji na

temat samego zjawiska przemocy w miejscu pracy, czynnikdw ryzyka tej przemocy na

poziomie organizacji, a takze mozliwym sposobom jej przeciwdziatania, ze szczegdlnym

uwzglednieniem sektora handlu. Szkolenia sg adresowane do pracodawcow, specjalistow

bhp, specjalistbw ds. zarzadzania zasobami ludzkimi, przedstawicieli pracownikéw np.

zwigzkow zawodowych i innych ekspertow. Liczba uczestnikow przewidziana na jedno

szkolenie to 20 - 30 osob.

Szczegdbtowy zakres tematyczny opracowanych materiatéw przedstawiono ponizej:

Czym jest przemoc w pracy (formy przemocy, definicje, konkretne dziatania
i zachowania uznawane z przemoc w pracy);

Regulacje prawne dotyczgce przemocy w polskim srodowisku pracy;

Natura i zakres przemocy w roznych sektorach, ze szczegdlnym
uwzglednieniem sektora handlu;

Organizacyjne czynniki ryzyka przemocy w pracy;

Specyficzne czynniki ryzyka przemocy na poziomie organizacyjnym w
sektorze handlu;

Negatywne efekty przemocy dla indywidualnych pracownikdéw, organizacji
i catego spoteczenstwa;

Metody i procedury przeciwdziatania przemocy (prewencja, radzenie sobie z
zaistniatymi przypadkami przemocy);

Sposoby radzenia sobie z przemocg zewnetrzng;

Ocena poziomu i ryzyka przemocy w miejscu pracy.

Opracowane materiaty szkoleniowe zostaty przedstawione w Zatgczniku 2.
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9. Szkolenie pilotazowe

Szkolenie pilotazowe stuzgce weryfikacji opracowanych zalecen i materiatéw
szkoleniowych przeprowadzono 16 wrzesnia 2016 r. w Zdunskiej Woli. Za zgodag
Ogdlnopolskiego Stowarzyszenia Pracownikow Stuzb BHP odbyto sie ono w ramach
konferencji pt. ,Zdrowie pracownikéw zyskiem firmy”, zorganizowanej przez OSPS BHP -
Oddziat w Sieradzu. W szkoleniu uczestniczyly tacznie 72 osoby — gtéwnie specjalisci bhp,
ale réwniez pracodawcy i specjalisci HR reprezentujgcy rézne sektory gospodarki, w tym
sektor handlu.

Szkolenie mialo na celu systematyzacije i poszerzenie wiedzy z zakresu
przeciwdziatania przemocy w sektorze handlu. Uczestnicy szkolenia uznali, ze zdobyta
wiedza jest przydatna i moze by¢ wykorzystana w praktyce. Zwrocono uwage na
uzytecznosé organizowania szkolen jako formy upowszechnienia opracowanych zalecen.
Uczestnicy podkreslali rowniez potrzebe dookreslenia w Kodeksie pracy w jaki sposob
pracodawca powinien przeciwdziataC takiej formie przemocy jak mobbing. Jako kluczowag
przyczyne pojawiania sie przemocy w organizacji eksperci wskazywali wystepujgcg czesto
ztg atmosfere w pracy, a zwtaszcza konflikty z przetozonymi (kierownikiem, ktéry decyduje o
grafiku godzin pracy). Uczestnicy podkreslali tez fakt, ze pracownicy rzadko probujg
wyegzekwowac swoje prawa czy przeciwstawi¢ sie kierownictwu, gdyz grozg za to kary np.
przydzielenie niekorzystnych godzin pracy czy utrata premii). Do biernej postawy
pracownikdw niewatpliwie przyczynia sie tez brak wiedzy na temat wiasnych praw
pracowniczych i sposobach ich dochodzenia oraz nieS§wiadomos$c¢ funkcjonowania zwigzkow
zawodowych. Uczestnicy zaznaczali réwniez, ze w duzych sieciach handlowych sytuacja
pracownikow jest lepsza niz w polskich lokalnych. Przyznano, ze przemoc wewnetrzna fj.
mobbing, molestowanie czy przemoc fizyczna ma mniejsze szanse na wystgpienie w
sklepach, gdzie respektuje sie prawa pracownika oraz ktadzie przede wszystkim nacisk na
wiasciwe i kompetentne zarzgdzanie organizacjg.

Przeprowadzone szkolenie pozwolito na:

e ocene mozliwosci wykorzystania zaproponowanych zalecen w kontekscie

realnych warunkow panujgcych w jednostkach handlu,

e weryfikacije opracowanych zalecen pod katem praktycznej uzytecznosci

i wprowadzenie niezbednych modyfikaciji,

e ocene uzytecznosci materiatdw szkoleniowych i ich weryfikacje.
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10. Podsumowanie

Wyniki badan przeprowadzonych w ramach niniejszego projektu potwierdzajg, ze
problem przemocy (zarbwno wewnetrznej jak i zewnetrznej) wsrod pracownikéw sektora
handlu w Polsce jest powazny. Jednoczesnie swiadomos¢ tego problemu zaréwno wsréd
pracownikéw, jak i kadry zarzadzajgcej jest nadal niska. Zakftada sie, ze opracowane
zalecenia wraz z materiatami szkoleniowymi stanowi¢ bedg efektywne narzedzie
wspomagajgce pracodawcow sektora handlu w przeciwdziataniu przemocy i ksztattowaniu w
miejscu pracy kultury etyki i rownosci.

Wymiernymi efektami wdrozenia opracowanych =zalecen oraz materiatow
szkoleniowych bedzie zmniejszenie liczby pracownikow doswiadczajgcych przemocy w
sektorze handlu, w ktérym zgodnie z badaniami GUS (2014) 11 tys. oso6b jest narazonych na
przemoc w miejscu pracy, a co najmniej 14 tys. na nekanie i/lub zastraszanie. Efektem tych
zmian bedzie redukcja poziomu absencji i skali rotacji zatrudnionych, co przetozy sie na
zmniejszenie ekonomicznych kosztow wynikajgcych z przechodzenia przez pracownikéw

dotknietych przemocg na rente i wczesniejszg emeryture.
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ZALACZNIKI



ZAtACZNIK 1

Zalecenia stuzace przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu



Zalecenia stuzace przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu

Opracowane zalecenia zostaty podzielone na dwa podstawowe rodzaje {j.

1. Zalecenia stuzace przeciwdziataniu przemocy wewnetrznej (mobbing,
molestowanie seksualne i przemoc fizyczna). Zalecenia te dotyczg zaréwno
wprowadzanie do organizacji polityki antyprzemocowej czy kodeksu
etycznego, szkolenie pracownikéw, jak i ulepszanie psychospotecznych
warunkow pracy;

2. Zalecenia stuzgce przeciwdziataniu przemocy zewnetrznej (agresja ze strony
klientéw). Tutaj nacisk potozono na rozwijanie kompetencji i umiejetnosci
pracownikdw  obstugujgcych  klientébw oraz  opracowywanie  przez
zarzgdzajgcych procedur dziatan podejmowanych w przypadku agresji
zewnetrznej oraz procedur dziatah wspierajgcych pracownika, ktory stat sie
ofiarg takiej przemocy.

Zalecenia przeznaczone sg dla pracodawcow, specjalistow ds. zarzgdzania zasobami
ludzkimi, specjalistow bhp i innych osoéb odpowiedzialnych za bezpieczne warunki pracy w

sektorze handlu.

1. ZALECENIA DOT. PRZECIWDZIALANIA PRZEMOCY WEWNETRZNEJ

Polityka antyprzemocowa i wdrazanie odpowiednich procedur

Jak podkresla Szewczyk (2012) wewnetrzna polityka antyprzemocowa, inaczej
okreslano jako zaktadowe procedury antyprzemocowe firmy jest najskuteczniejsza, z punktu
widzenia prewencji, metodg walki ze zjawiskami patologicznymi w Srodowisku pracy.
Gtéwng rolg takiego odrebnego dokumentu, ktéry moze by¢é wprowadzony do uktadu
zbiorowego pracy, bgadz do aktu wewnagtrzzaktadowego jest okreslanie granic, ktérych
pracownicy nie mogg przekraczaé. Przepisy te powinny przede wszystkim zawierac
bezwzgledne zobowigzanie pracodawcy do podjecia wszelkich dziatan zmierzajgcych do
zapobiegania zjawisku przemocy i zwalczania go. Polityka antyprzemocowa powinna
wyraznie wskazywaé, ze organizacja nie bedzie tolerowaé przemocy w zadnej jej postaci,
stad zaktady, ktére wdrazajg takg polityke powinny przyja¢ postawe ,zero tolerancji” dla
przemocy. Szacunek do pracownikéw powinien stanowi¢ naczelng zasade takiej polityki,
poniewaz jest jedng z wartosci, ktéra decyduje o jakosci stosunkéw miedzyludzkich.

Nastepstwem wprowadzenia do organizacji polityki powinno by¢ tez wdrozenie

procedury dyscyplinarnej wobec pracownikéw, ktorzy ztamig zasady. Musi, wiec wyraznie



podkreslaé, ze sprawcy przemocy poniosg powazne konsekwencje swoich dziatah. Warto
przy tej okazji podkresli¢, ze niektore organizacje mogg przypisywa¢ wiekszg wage
przemocy fizycznej, ktéra jak im sie wydaje, niesie za sobg powazniejsze konsekwencje, niz
mobbing czy molestowanie. Nalezy jednak podkresli¢, Zze zaréwno mobbing, jak
i molestowanie seksualne rowniez powinny by¢é uwzglednione w takiej polityce
antyprzemocowej. Pomijajgc to, jak powazne konsekwencje dla zdrowia psychicznego
i fizycznego pracownikdw niosg ze sobg te dwie formy przemocy, trzeba mieé¢ rowniez na
uwadze fakt, iz mobbing moze stac sie przyczynkiem do przemocy fizycznej np. w sytuacji
kiedy pracownik nieustannie neka innych pracownikbw mogg oni w pewnym momencie

wzig¢ na nim odwet stosujgc przemoc fizyczng (Warszewska-Makuch, 2013).

Kodeks etyczny

Kodeks etyczny zawiera spis moralnych standardow, okreslajgcych wzorce zachowan
pracownikow. Celem wprowadzania do zaktadu kodeksu etycznego jest po pierwsze,
promocja i wzmacnianie dobrego wizerunku firmy. Po drugie, poprzez jego wprowadzenie
pracodawcy zabezpieczajg sie przed prawnymi konsekwencjami pojawienia sie w ich
organizacji zachowan nieetycznych np. mobbingowych. Wreszcie po trzecie i najwazniejsze,
kodeks etyczny moze mieé rzeczywisty wptyw na zachowania pracownikdéw. Niektorzy
uwazajg rowniez, ze kodeksy pracy petnig funkcje odstraszajgcg, zniechecajgcg do
zachowan nieetycznych a pracownicy uwazajg, ze organizacje w ktorych istnieje kodeks sg
lepsze, ,bardziej etyczne” (Bugdol, 2007).

Jednoczesnie trzeba pamietac, ze efektywnos$¢ kodeksow etycznych zalezy od tego
jak pracownicy spostrzegajg i oceniajg te kodeksy. Jak podkresla Bugdol (2007) kodeksy
etyczne ,same z siebie”, bez aktywnego zaangazowania przetozonych nie bedg miaty
wiekszego wptywu na zachowania pracownicze. By zaznajomi¢ pracownikow z trescig
kodeksow etycznych organizacje moga:

e przeprowadzac specjalne szkolenia tgczgc je np. ze szkoleniami bhp,

e angazowac pracownikow do ustalania kodeksow etycznych,

o przeprowadza¢ otwarte dyskusje o znaczeniu wartosci etycznych w miejscu

pracy.

Ulepszanie kultury organizacyjnej

Omawiana wyzej badania pokazaty, ze szczegdlng uwage w przypadku srodowiska
pracy sektora handlu nalezy poswieci¢ takim czynnikom psychospotecznym jak:
komunikacja, sprawiedliwos¢ organizacyjna oraz mozliwos¢ sprawowania przez

podwiadnych kontroli nad wlasng praca.



Komunikacja

Badania pokazaty, ze takie problemy w obrebie komunikacji jak: otrzymywanie
sprzecznych polecen, czy tez trudnosci w porozumiewaniu miedzy pracownikami np.
w zespole oraz nie otrzymywanie wystarczajgcej ilosci informacji, ktére sg niezbedne do
wykonywania zadania, silnie wigzg sie z poziomem doswiadczanej przemocy. Jak
podkreslajg Buckley i in. (2001) tam gdzie system komunikacji nie dziata do kohca sprawnie,
pracownicy mogg zaczac¢ dziatac kierujgc sie wytacznie swoim interesem, nie uwzgledniajgc
przy tym interesu organizacji np. w sytuacji kiedy najlepsi pracownicy opuszczajg
organizacje. Mozna przypuszczacé, ze ws$rod takich dziatan mogg pojawi¢ sie niekiedy
dziatania oparte na stosowaniu przemocy.

Drozny system komunikacji petni kluczowa role w zapobieganiu wszelkim przejawom
zachowan przemocowych. W firmie o zapewniajgcej dobrg komunikacje miedzy
pracownikami przemoc pojawiajg sie bardzo rzadko. Jak podkresla wielu ekspertow
warunkiem wystgpienia przemocy wewnatrz organizacji jest chociaz czesciowe
zablokowanie kanatéw informacyjnych w organizacji (Sidor-Rzgdkowska, 2005). Nalezy
rowniez podkresli¢, ze pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢ swobodnego wypowiadania sie

i wyrazania krytyki pod adresem pracodawcy i organizacji.
Sprawiedliwo$¢ organizacyjna

Niesprawiedliwo$¢ organizacyjna panujgca w miejscu pracy np. niesprawiedliwe
stosowanie surowych kar wobec wybranych pracownikow takze moze sprzyjaé przemocy.
W omawianych badaniach osoby doswiadczajgce przemocy czesto deklarowatly takie
problemy jak: brak jasnego systemu ocen i awansdéw w miejscu pracy, czy hie docenianie
przez przetozonego zaangazowania pracownikow. Wiasciwy system ocen okresowych,
oparty na czytelnych, obiektywnych, akceptowanych przez wszystkich kryteriach stanowic
moze swoistego rodzaju bariere zabezpieczajgcg przed wystgpieniem zachowan
mobbingowych. Zachowania takie majg gtownie miejsce w organizacjach gdzie brak jest
jednoznacznych wyznacznikow jakosci wykonywania zadan. Mozliwe staje sie wtedy
dowolne ksztaltowanie opinii na temat pracownikédw i wypowiadanie pozbawionych
obiektywnych podstaw sadéw wartosciujgcych (Sidor-Rzgdkowska, 2005 ). Czytelne zasady
awansu to z kolei najskuteczniejszy sposob wyeliminowania sytuacji, w ktérej osoba
pragngca wzrostu swej pozycji w firmie jedyng droge osiggniecia celu widzi
w zdyskredytowaniu pracownika, ktérego uwaza za swojego konkurenta (Sidor-Rzadkowska,
2005 ). Stad obowigzujgce w organizacji procedury powinny by¢ sprawiedliwe i logiczne, tak
by unikngé oskarzenia pracownikdw o ich nierowne traktowanie oraz zwigzanych z tym

agresywnych reakcji z ich strony, ktére moga przeobrazi¢ sie w zachowania przemocowe.



Takie zachowania ze strony podwtadnych mogg pojawi¢ sie réwniez wtedy, kiedy nie majg
oni zadnej Iub stabg kontrole nad wilasng pracg, co poniekad wigze sie
z niesprawiedliwoscig organizacyjng, mogg oni wéwczas zaczg¢ stosowac przemoc by takg
kontrole przywrocic. Wprowadzenie do organizacji procedur, ktére umozliwiajg pracownikowi
ztozenie skargi, kiedy czuje sie pokrzywdzony i sprawdzenie czy skarga na niesprawiedliwe
traktowanie jest zasadne mogg znacznie ograniczy¢ ryzyko przemocy w zaktadzie.

Jasne procedury dotyczace zwalniania pracownikéw mogg, podobnie jak kodeks
etyczny wptywaé na poczucie sprawiedliwosci pracownikow (sprawiedliwos$¢ proceduralng)
szacunek do siebie i innych pracownikéw. Procedury regulujgce proces zwalniania
pracownikéw pozwalajg na ustalenie przyczyn odejscia, a tym samym na zdiagnozowanie

wielu nieetycznych zachowan.

Szkolenia

Jak wspomniano wczes$niej szkolenia odgrywajg kluczowg role w przeciwdziataniu
przemocy w miejscu pracy i mogg byc¢ skierowane do réznych grup pracownikéw, jak tez
dotyczy¢ réznych aspektéw. Ponizej omowiono rézne rodzaje szkolen, ktdére pracodawca
moze wdrozy¢ w zaktadzie jako element prewencji.

Szkolenie kierownikéw/pracownikow

Metodg przeciwdziatania przemocy, jaka moze by¢ wdrazana w sektorze handlu sg
szkolenia zaréwno dla kadry kierowniczej, jak i wszystkich pracownikéw, uwrazliwiajgce na
sygnaty ostrzegawcze pojawienia sie przemocy w zaktadzie. Ma to szczegdlne znaczenie, z
uwagi na fakt, ze sprawca przemocy wielokrotnie nie angazuje sie w dziatania mobbingowe,
czy tez zwigzane z molestowaniem seksualnym i przemocg psychiczng, bez uprzedniego
wysytania znakdéw ostrzegawczych np. mozna zauwazyé pewne zmiany w jego zachowaniu.
Jesli kierownicy i pracownicy sg odpowiednio przeszkoleni, mogg tatwiej zidentyfikowac
powazne problemy wystepujgce u wybranych pracownikéw tj. dtugotrwaty, chroniczny stres,

co z kolei moze zredukowac liczbe incydentéw przemocowych.

Szkolenie kierownikow w zakresie umiejetno$ci rozpoznawania i radzenia sobie z

mobbingiem i konfliktami

Szkolenia nie powinny ogranicza¢ sie wytgcznie do umiejetnosci rozpoznawania
pierwszych oznak przemocy. Zarowno przefozeni, jak i podwladni powinni réwniez byc¢
szkoleni w zakresie tego jak sobie radzi¢, gdy sytuacja przemocowa zaistnieje juz
w organizacji. Mimo, ze przemoc stata sie faktem, to istnieje jeszcze szansa, ze nie
dopuszczajgc, aby sprawca dalej kontynuowat okre$lone zachowania, znacznie zredukuje
sie jej negatywne efekty. Pomimo, ze kierownicy odgrywajg kluczowg role w radzeniu sobie

z mobbingiem to wzrost swiadomosci i wiedzy na temat réznych form przemocy jest wazny



na wszystkich szczeblach zaktadu. Pozwala to identyfikowaé sytuacje, ktére moga
eskalowa¢ do dziatah przemocowych i poméc pracownikom zwalcza¢ przemoc przez
odmowe bezposredniego udziatu w takich dziataniach lub tez wspierania takich zachowan.
Dostarczajgc informacje na temat przemocy — jej form, przyczyn i konsekwencji —

przyczyniamy sie réwniez do podnoszenia Swiadomosci pracownikow.

Szkolenia pracownikow w zakresie rozwoju umiejetnosci
Niezwykle wazne wydajg sie takze szkolenia, ktérych celem jest rozwdéj umiejetnosci
i modyfikacja zachowan pracownikéw (zmiana tych zachowan i proba dopasowania ich do
istniejgcej w firmie kultury organizacyjnej) (Bugdol, 2007). Szkolenia takie okreslane sg
mianem BMT (Behavior Modeling Training) a ich celem jest:
e przekazanie wiedzy jakie istniejg pozgdane wzorce zachowan,
e nauczenie w sposéb praktyczny pracownikow witasciwych zachowan np.
asertywnosci,
e zmierzanie do tego, by nabyta wiedza byta wykorzystywana w codziennej
praktyce.

Adaptacja nowo zatrudnionych pracownikow

Waznym zagadnieniem jest wsparcie i pomoc dla nhowo zatrudnionych pracownikow,
ktérzy czesciej moga by¢ narazeni na szykany, dreczenie, czy nawet przemoc fizyczng ze
strony wspotpracownikow. Jak podkreslajg Lankamer i in. (2005) kazdy nowo przyjety
pracownik postrzegany jest jako ,obcy”, ,nowy”, a przez to ,inny”. Jednoczesnie taki
pracownik sam nie jest jeszcze dobrze zorientowany w zwyczajach i specyfice pracy, czy
w relacjach jakie panujg w pracy. Z racji tego, iz dopiero wdraza sie w swoje obowigzKi
czesto musi korzysta¢ z pomocy pozostatych pracownikéw. Taka sytuacja moze sprzyjaé
nieporozumieniom i konfliktom i czasami prowadzi¢ do przemocy. Stad, niezwykle wazne jest
aby nowy pracownik miat oparcie w osobie przetozonego i swiadomosé, ze moze sie do
niego zwréci¢ z kazdym problemem. Nowi pracownicy mogg rowniez czesciej, co oczywiste,
dosdwiadczac niejasno$ci roli i braku kontroli nad wtasng pracg. W celu zmniejszenia ryzyka
przemocy wobec tej grupy istotne wydaje sie wprowadzenie systemu, ktoéry polegatby na
wyznaczeniu nowemu, czesto mtodemu i nie doswiadczonemu pracownikowi, tzw. opiekuna,
ktérego rolg bytoby stopniowe zaznajamianie ,nowego” z formalnymi i co istotne réwniez z

nieformalnymi zasadami panujgcymi w zaktadzie.



Selekcja pracownikéw podczas doboru personelu

Eksperci zgodnie podkreslajg (zob. Howard, 2001), Ze najefektywniejszym sposobem
redukowania przemocy w pracy jest jej przeciwdziatanie, tak by w ogédle nie pojawita sie
w organizacji. Nalezy podkresli¢, ze w doborze personelu szczegdlnie istotny jest dobdér
kadry kierowniczej, poniewaz nie wszystkie osoby posiadajgce wiedze merytoryczng,
posiadajg umiejetnosci i predyspozycje do zarzadzania ludzmi. Jak pokazaty
przeprowadzone badania jakos$¢ relacji z bezposrednim przetozonym bardzo mocno wigzata
sie ze stosowang przemocg. Szczegolnie takie zachowania przetozonego jak naduzywanie
swojej pozycji i sity, nieetyczne, niemoralne zachowania np. zrzucanie winy na pracownika
oraz brak empatii wydajg sie istotnie podwazac ich kompetencje by kierowaé¢ podwtadnymi

i bra¢ za nich odpowiedzialnos¢ (Warszewska-Makuch, 2013).



2. ZALECENIA DOT. PZRZECIWDZIALANIA AGRESJI ZE STRONY KLIENTOW

Jak podkreslajg eksperci (zob. Milczarek, Vartia, Pahkin i in., 2010) wszystkie miejsca
pracy charakteryzujgce sie wysokim ryzykiem przemocy ze strony oséb trzecich powinny
posiada¢ kodeks postepowania, wytyczne i plany kryzysowe w zakresie zapobiegania
i zarzadzania tego rodzaju przemocg. Oczywiscie rodzaj metod prewencyjnych
i interwencyjnych zalezny jest od sektora, czy tez grupy zawodowej. Jak pokazaty niniejsze
badania najpowszechniejszg formg agresji wsrod badanych pracownikéw sektora handlu
byta agresja psychiczna tj. agresja stowna (obrazanie, zgryZliwe uwagi, przeklinanie,

wyzywanie itp.) oraz obrazliwe gesty, miny itp. ze strony klientow.

Rozwijanie kompetencji i umiejetnosci pracownikéw obstugujacych klientéw

Jesdli wezmiemy pod uwage, ze rozwdj technologii, procedur i systemow coraz
efektywniej pozwala ochroni¢ pracownikow przed atakami fizycznymi to obecnie jedng z
najwazniejszych potrzeb staje sie ochrona =zatrudnionych przed subtelniejszg
i trudniejszg do wykrycia formg przemocy, jakg jest agresja psychiczna ze strony oséb
trzecich tj. klientow (zob. Drabek i in., 2007). Kluczowe w sprostaniu tej potrzebie wydaje sie
wyposazanie zatrudnionych w umiejetnosci spoteczne, pozwalajgce im na jak najmnigj
kosztowne rozwigzywanie konfliktéw, nieporozumien i zatargdw z klientami. Stad,
wskazaniem dla pracodawcéw jest udostepnianie pracownikom mozliwo$ci uczestniczenia w
szkoleniach doskonalgcych takie umiejetnosci np. asertywnej komunikacji czy radzenia sobie

Z agresjg i przemocg ze strony klientow.

Zalecenia dla pracodawcow

e Upewnij sie, czy pracownicy posiadajg niezbedne umiejetnosci jesli chodzi o
radzenie sobie z trudnymi klientami;

e Zapewnij pracownikom szkolenia rozwijajgce ich umiejetnosci interpersonalne
i komunikacyjne, ktére moga dotyczyc¢:

v' radzenia sobie z agresjg klientéw (umiejetno$¢ wykrywania
pierwszych symptomow agresji i roztadowywania tej agresji by nie
dopusci¢ do eskalacji konfliktu),

v’ asertywnej komunikacji (analiza typowych btedéw popetnianych w
komunikacji z klientem i zasady ich przezwyciezania, opracowanie
listy ze wskazéwkami profesjonalnej obstugi klienta w sklepie,
sposoby radzenia sobie z presjg i manipulacjg klientéw),

v radzenia sobie ze stresem zawodowym.



Wazne by szkolenia pracownikéw nie miaty charakteru jednorazowego — w miare

pojawiania sie nowych trudnosci i zagrozen, zmian organizacyjnych czy kadrowych szkolenia

powinny byé ponawiane.

Opracowanie procedur dziafan podejmowanych w przypadku agresji ze strony

klientow

Procedury dziatan, jakie powinni podjg¢ pracownicy, ktérzy znajdg sie w sytuacji

agresywnego zachowania ze strony klientéw majg na celu okreslic:

jaki poziom umiejetnosci i doswiadczenia powinni posiadac pracownicy, ktérzy
stale obstuguja klientow,

w jaki sposob pracownicy powinni zwrdcic¢ sie o pomoc i do kogo - zaréwno w
trakcie jak i po zetknieciu sie z przemocg ze strony klienta (procedura
informowania stuzb ochrony, kierownictwa, uruchomienie systemow
alarmowych itp.),

w jaki sposéb pracownicy powinni reagowaé¢ na agresje klientéw (jakie sg
dopuszczalne prawnie dziatania, ktére pracownik moze podjaé wobec osoby

atakujacej).

Opracowanie procedur dziafan podejmowanych by pomodc ofierze agresji ze strony
klientow (po ustapieniu zagrozenia)

Procedury dziatan, jakie powinien podjgé pracodawca po wystgpieniu w jego

organizacji sytuacji zwigzanej z przemocg, majg na celu okreslenie:

e czy i na jakich zasadach pracownicy, ktorzy doswiadczyli powaznych aktow

przemocy ze strony klienta bedg na pewien czas zwolnieni z obowigzkow

stuzbowych (np. ptatny urlop),

e czy i kto udzieli ofierze przemocy porad np. psychologicznej, prawnej itp., tak by

ograniczy¢ u niego ryzyko rozwinigecia sie negatywnych konsekwencji (np.

zaburzenia zdrowia psychicznego),

e W jaki sposdb pracownicy powinni zgtasza¢ sam fakt wystgpienia agresji oraz

sygnalizowa¢ o wystepowaniu czynnikow ryzyka takiej agresiji,

e kto w organizacji jest odpowiedzialny za zgtoszenie wystgpienia przypadku

przemocy do stuzb bhp., na policje czy do prokuratury.



ZAtACZNIK 2

Materiaty szkoleniowe dla pracodawcow, specjalistow
ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz specjalistow bhp
z sektora handlu



Przeciwdziatanie przemocy
w sektorze handlu

Przemocw pracy

{Komisja Europejska, EASHW, 2003)

LIncydent, podczas ktorego osoba/osoby narazone sa
na grozby, atakilub nekanie, wtaczajacw to
bezposrednie lub posrednie zagrozenieich
bezpieczenstwa, zdrowia lub dobrostanu w
sytuacjach zwiazanych z pracy”




Formy przemocy w pracy
(European Social Dialogue, 2007)

* przemoc fizyezna, psychiczna, i/lub napastowanie seksualne;

* jednorazowy przypadek lub systematyezne zachowanie;

* przemoc pomigdzy kolegami, pomiedzy przetozonymi
a podwladnymi lub ze strony osob trzecich — klientow,
pacjentow, ucznidw itd.;

* drobne incydenty zwigzane z brakiem szacunku dla drugiej
osoby, az do bardzie] powaznych czynow,
w tym przestepstwa, ktore wymagaja interwencji wladz
publicznych

Definicja mobbingu

(Zrddto: Einarsen, Hoel, Zapfi Cooper, 2003)

Mobbing w pracy oznacza nekanie, obrazanie,
spoteczne wykluczanie pracownika lub negatywne
oddziatywanie na zadania wykonywane przez niego

W pracy

Okreslone dziatania, interakcje, badz procesy uznane za
mobbing musza powtarzac sie regularnie

(np. przynajmniej raz w tygodniu), przez dluzszy okres
czasu (np. ponad szeS¢ miesiecy)

Konflikt nie moze zostac uznany za mobbing
jesli stanowi pojedynczy incydent lub kiedy
obie strony tego konfliktu dysponuja mniej
wiecej taka sama ,sila”




Kryteria mobbingu

Powtarzalnos¢ i diuiszy okres trwania dziatan mobbingowych

Nierownowaga sit miedzy ofiarg i sprawcg mobbingu

Zjawisko interpersonalne pojawiajgce sie miedzy osobami

badz grupami osob

Intencjonalnosé dziatan sprawcy

Zachowania negatywnie oddziatujgce na sfere prywatna
ofiary i/lub wykonywang przez nig prace

Zachowania uznawane za mobbing

(Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003)

+ Mobbing d
sfgl'?mg o,lgi;:[qcy

— Obrazliwe uwagi

— Wysmiewanie

— Zastraszanie

— Mieustanne krytykowanie

— Wypominanie bteddw

— Ignorowanie

— Krzyczenie

— Prakbyczne” zarty

— Sugerowanie porzucenia
pracy

+ Mobbing zwigzany

z wykonywang pracy:

Nierealne terminy realizacji
zadar

Zbyt duzy zakres
obowigzkdw
Ignorowanie opinii
Nieustanna kontrola
Zatajanie informacji
Zlecanie pracy ponizej
kompetencji




Kodeks Pracy (art. 943)

§ 1., Pracodawca jest zobowigzany
przeciwdziata¢ mobbingowi”.

§ 2. ,Mobbing oznacza dziatania

lub zachowania dotyczace pracownika

lub skierowane przeciw pracownikowi, j
polegajace w szezegdlnosci na systematycznym == i
diugotrwatym nekaniu

i zastraszaniu pracownika wywotujgcym

u niego zanizong ocene przydatnosci

zawodowej, powodujgce lub majgce na celu

ponizenie lub osmieszenie pracownika,

izolowanie go od wspotpracownikéw lub

wyeliminowanie

z zespotu wspotpracownikow™.

UPORCZYWOSC | DEUGOTRWALOSC
MOBBINGU

Wyrok SN z 17 stycznia 2007r. | PK 176/2006
Zrddto: Stuzba Pracownicza2007,nr9, 5.7

pHugotrwatosé nekania lub zastraszania pracownika

w rozumieniu art. 947§ 2 musi byc rozpatrywana w sposdb
rindywidualizowany i uwzgledniad okolicznosci konkretnego przypadku. Nie
jest zatem moiliwe srtywne wykazanie minimalnego okresu niezhednego do
zaistnienia mobbingu, tym bardzie], e takie w jezyku naturalnym
diugotrwalost oznacza diugi, lecz blizej nieokreslony czas”.




Mobbing jako proces

(Zrddto: Einarsen, 2003)

Odejscie

Mobbing

Agresja

Osobhisty
konflilkt

Konflikt dot.
wykonywanych
zadan

Molestowanie seksualne
(Dyrektywa 2010/41/UE)

~Sytuacja, w ktorej ma miejsce jakakolwiek forma
niepozgdanego zachowania werbalnego,
niewerbalnego lub fizycznego o charakterze
seksualnym, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci osobistej, w szczegolhosci
przy stwarzaniu atmosfery zastraszania, wrogosci,
ponizenia, upokorzenia lub obrazy”




Formy molestowania seksualnego (1.0, 2008)

+ fizyczne (np. rozmysine nawigzywanie
niepozadanego przez ofiare kontaktu fizycznego)

+ gesty (np. powtarzajace sie gesty natury
seksualnej dotyczace ciata ofiary)

+ zachowania wymuszajace (np. grozenie
ofierze zwolnieniem, jesli seksualnhe propozycje
nie zostang przyjete)

+ wrogie srodowisko (np. eksponowanie tresci
pornograficznych)

Mobbing a molestowanie seksualne

+ Molestowanie seksualne — kazde nieakceptowane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do
pici pracownika, ktdérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika; na
zachowanie to mogg sie skiadac fizyczne, werbalne i
pozawerbalne elementy” (art. 183§ 6 k.p.)

RozZnice:

— Molestowanie seksualne w odrdZnieniu od mobbingu moze mieé
charakter jednorazowy

— 0O molestowaniu seksualnym mozna jedynie mowic wiedy, gdy jest
LNieakceptowane”

— W przypadku molestowania seksualnego najczesde]j sg to
zachowania seksualne o charakterze fizycznym”




Mobbing a dyskryminacja w miejscu pracy

+ RozZnice:

— Dyskryminowanie dotyczy z requlty warunkow
zatrudnienia, podczas gdy mobbing zwigzany jest
ze stosowaniem przemocy psychicznej; dyskryminacja
nie ma na celu ponizenia pracownika i wynika
najczesciej z przyczyn ekonomicznych

— Podmiotem odpowiedzialnym za dyskryminacje, jak
i stosujgcym dyskryminacje jest sam pracodawca,
podczas gdy w przypadku mobbingu istnieje zasada
oddzielenia podmiotu odpowiedzialnego od sprawcy
mobbingu

Przemocfizyczna
(Lawako i in., 2004)

~Zastraszajace lub agresywne dziatania

tj. opluwanie, drapanie lub szczypanie, uzycie
fizycznej sity jak np. bicie piesciami, uderzanie

i kopanie, a takze fizyczne zastraszanie nie wiazace
sie w danej chwili z fizycznag przemoca

np. zastraszanie pracownika bronig”




7

Procent polskich pracownikéw doswiadezajgeych

s

r

z pracownikami zinnych krajow UE (ESWC, 2006)

Przemoc

GroZ enie Przemoc Mobbing MWiolestowanie
przemaosg fizycznaze fizycznaze seksualne
fizyczng strony strony asob z
wspotpracow Zewngirz
nikdw
B Polska 62 09 39 3.2 L3
H NPC-10 52 03 35 3,8 2,2
W UE-15 63 21 4,6 54 L7

Mobbing w réinych sektorach

wysoki wskaznik ofiar mobbingu w
sektorze edukacji, administracji, stuzby

zdrowia

17% norweskich pracownikow
zatrudnionych w przemysle to ofiary

mobbingu

(za:Einarsen iin., 1996)
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Przemoc w sektorze handlu

Liczba pracujacych oraz naraZzonych w miejscuna przemoc, nekanie
i zastraszanie w sektorze handlu oraz ogdtem (Zrodto: GUS, 2014)

Pracujacy ogélem Pracownicy narareni szczegdinie na
prEems nekanis
Sekctor M CTyZni kobiety lub zagrozenie prremoca lub zastraszanie
mesczyeni | kobisty meicoyeni | kobisty
W tys. W s, W tys.
Ogdlem 8524 BET4 110 47 &2 a7
Handel;
NEPraws
pojazdow B85 1221 & i} 14
samochodo
wych

Przemocw sektorze handlu

Liczba pracujacych oraz narazonych w miejscuna przemoc, nekanie
i zastraszanie w grupie pracownikow ustug i sprzedawcow oraz ogdtem

(Zrodto: GUS, 2014)

Pracujacy ogdlem Pracownicy narareni szezegdinie na
prIemoc nekaniz
Grupa . . . .
ITREECEY N kobiety lub zagrozenie prremoca lub zastraszanie
ZEwodau3 mesczyeni | kobisty meiczyeni | kobiety
w tys. W hys. w tys.
Ogdlem 8524 B8T4 110 47 a2 a7
Pracownicy
usiug 785 1368 48 10 1 13
i spreedawey




Badania wsrod pracownikow handlu
detalicznego (Warszewska-Makuch, 2016, CIOP-PIB)

* Badania przeprowadzono w | pofowie
2016 r. w ramach zlecenia
nr471/IP/2015/NE dla ZUS

Grupa badanych:

* 261 pracownikow zatrudnionych na
terenie 7 wojewsdztw (malopolskie,
kuj.-pomorskie, slgskie, podkarpackie,
wielkopolskie, mazowieckie,
dolnoslgskie)

* 75% badanych stanowity kobiety

Badane formy przemocy w sektorze handlu

Molestowanie seksualne
*Niestosowne zachowania

sNiepozgdane zainteresowanie seksualne
sPrzymuszanie do zachowan seksualnych
»Zachowania seksistowskie

sNapasc seksualna

Przemoc fizyczna

sKradziez i niszczenie rzeczy naleigeych do pracovnil=
sBezposradnia preemoc fizyczna tj. popychanie, bicie, opluwanis
itp.

Mobbing

sDzialania oparte o praemoc psychiczng zwigzane zardwno

z osobistg sferg pracownika jak i =z pracg ktorg on wykonuje
Przemoc zewnetrzna

sAgresja stowna, agresja fizyczna, obrazlive gesty/miny,
zastraszanie uzyciem przamocy fizycang ze strony osob spoza
organizagi (Mientdw interesantdw)

CIOPA/PIB




W jakiej jednostce handlu detalicznego jest
Pan(-i) zatrudniony(-a)?

B hiper market

m sredni supermarket
B dyskont

m mniejszy sklep

Wyniki

39% badanych pracownikow
sektora handlu dos$wiadczato
mobbingu




Rzadziej nii Raz w

Dziatania mobbingowe raz w tygodniu
tygodniu lub czesciej

Ukrywanie informadji, ktore majg wphyw na wyniki pracy

Ponizaniei wysmiswaniew swigzku z praca 26,6

Zlecanie pracy ponizej kompetencji 25,2

Odbieranie odpowiedzialnosci 34,2 13,2
Szerzenie ploteki pogtosek o precowniku 38.6 11,7
lgnorowanie, wykluzanie i bojkotowanie pracownika 33,2 38
Wyetaszanie obrazliwych lubobelzywych uwag dot. pracownika 30,1 5.4
Krzyczenie, okazywanie ztoso, widekiosci 27 13

Zastraszanie np. wskazywanie palcem, zagradzanie drogi itp. 19,6 7,4
Aluzje lub sygnaty, ze pracownik powinien odejscz pracy 247 3,9
Powtarzajace sie wypominanie btedow 40,3 10,8
lgnorowanie lub przyjmowanie pracownika 2 wrogoscia 29,7 85
Nieustanne krytylowanie pracy | wysithkow pracownila 26,3 9.6
lenorowanie opinii | poglgdow pracownilka 43,7 11,2
Robienie pracownikowi obrazliwych 2a rdw kawatow 213 2,3
Zlecanie niemozliwych do realizacji zadan np. zewzgleduna cel 34,5 9,3

Stawianie pracownikowi nieuzasadnionych zarzutow 35,2 10,5
Nadmierne kontrolowanie pracownika 36,2 22,9
Nacizki na pracownika by nie domagat sie rzeczy, ktore mu praystugujs Ev] 10,1
np. urlopu

Czeste dokuzanie i sarkastyczne uwagi wobec paoownika 36,9 7,7

Obciazanie pracownika nadmierng iloéda pracy 371 4
Grozenie pracownikowi uzycemn prremocy fizyczne] lubfaktyczna przemoc 12,5 2,8

Procent badanych pracownikéw handlu
doswiadczajacych poszczegdlnych form przemocy ze
strony klientow (warszewska-Makuch, 2016)

gesty, miny 445 291 126 7.5 6,3

przemocyg 69,8 20,8 55 311 0,8




Rozkitad procentowy badanych pracownikow ze wzgledu na
rodzaj doswiadczanych dziatan o charakterze molestowania
seksualnego

o 2 = L] a b =) n = e =

Ponizaniezewzgledu na pled ze strony:
B przeloionegs
3 nie korzysci m wepdtpracownika
m klientz

Dotyka riie

Propozyce kontak tw seksualnych

Niestosowne uwagi

Opowiadanie dowcipdw

Czynniki ryzyka przemocy wewnetrznej

* Problemy z rozplanowaniem pracy
* Niekompetentne kierownictwo

* Spoteczna pozycja ofiary

* Negatywny lub wrogi klimat spofeczny

* Kultura organizacyjna przyzwalajaca
lub zachecajaca do przemocy




Niekompetentne przywédztwo

* Przywédztwo
autokratyczne

* Przywédztwo
.Zrzekajgce sie
wiadzy”
tzw. laissez-faire




Spoteczna pozycja ofiary

* Nizszy status
spoteczny

» Nizsza pozycja
zawodowa

* Przynaleznosé do mniejszosci w
grupie ze wzgledu na wybrane cechy
np. pteé, wiek, pochodzenie

Negatywny/wrogi klimat spoteczny

» Silna rywalizacja
miedzy pracownikami N

» Brak wspotpracy w
zespole




Kultura organizacyjna przyzwalajyca
lub zachecajqca do przemocy

Upokarzajace, ,praktyczne”
zarty -najczestsza forma
mobbingu wsérod
norweskich robotnikow
(Einarseniin., 1996)

Dlaczego pracownicy ,tolerujy” przemoc w
pracy ?

Strach przed utratg pracy
Przemoc stanowi ,normalng” czesc pracy
Przemoc jest tematem ,tabu”

Brak zaufania do systemu




Organizacyjne czynniki ryzyka mobbingu w

sektorze handlu

Relacje z bezposrednim przeloZzonym

Obwinianie podwiadnych za swaoje biedy
Wy korzystywanie swoje] przewagi wynikajgoe] z zajmowanego stanowiska

Klimat spoleczny

Powszechne konflikty w organizagi

Brak kardla pracownikow, ktorzy stosujg w misiou pracy proemoc

Erak wepdipracy miedry pracownikami

Stosowanie przemaocy wobee wybranych pracownikdw np. miodych ooy nowe zatrednionych
Ctroymywanie przez pracownikdw sprzecznych polecen

lasnosc roli

Ctrzymywanie sprzecznych poleced

Kontrola nad pracg

Braki kadrowe, presja czazu, brak wpfywue na tempo swajej pracy

Proywodztwo

Brak cdpowiednich kwalifikacjize strony przetozonych

Organizacyjne czynniki ryzyka molestowania

seksualnego w sektorze handlu

Jasnosc roli
— Otrzymywaniesprzecznych polecen

Kontrola nad pracg
— Presjaczasu, brak wptywu natemposwoje] pracy

Szkolenia
— Brak szkolen nt. zjawiska przemocy w misgjscu pracy | sposobow radzenia sobie

z tym problemem




Organizacyjne czynniki ryzyka przemocy
fizycznej ze strony innych pracownikow w
sektorze handlu

* Klimat spoteczny
— Powszechne konflikty w organizacji
— Brak kar dla pracownikow, ktorzy stosujg w migjscu pracy preemoc
— Brak wspotpracy miedezy pracownikami
— Stosowanie przemocy wober wybranych precownikow np. mtodych czy nowo
zatrudnionych
— Otrzymywanie przez pracownikow sprzecznych polecen
* Szkolenia
Brak szkolen nt. zjawiska przemocy w miejscu pracy | sposobow radzenia sobie
z tym problemem

Organizacyjne czynniki ryzyka przemocy
zewnegtrznej w sektorze handlu

* Jlasnosc roli

— Otrzymywaniesprzecznych polecen
*  Kontrola nad pracg

— Brakikadrowe, presjaczasu, brak wptywu na tempo swojej pracy
* Szkolenia

— Brak szkoleninformujgoych o zagroéeniu przemocg oraz o sposobach radzenia
sobiez tym problemem




Negatywne efekty przemocy — indywidualni
pracownicy

* Problemy psychosomatyczne
* Problemy ze zdrowiem psychicznym
’ (depresja, nerwice)
» Efekty poznawcze: problemy
z koncentracjg uwagi,
rozwigzywaniem problemow itp.
* Problemy z uktadem miesniowo-
szkieletowym

* Syndrom stresu pourazowego (PTSD)

Symptomy PTSD u ofiar mobbingu

(Zrédio: Einarsen, 2003)

* 50% problemy ze snem
"}g\ Eg * 63%depresja

* 58%izolacja

* 53% problemy emocjonalne

* 55% lek wywotany
wspomnieniamidot. mobbingu

* 64% napiecie
* 30% proba samobojcza

* 80% obnizenie
zdolnosci do pracy




Skutki przemocy
dla organizacji

* Absencjachorobowa

* Fluktuacja kadr

* Spadek produktywnosci
* Prowadzenie dochodzen
* Rotacja pracownikow

» Utrata reputacji firmy

Skutki przemocy w pracy
dla spoteczenistwa

* Leczenie i rehabilitacja ofiary

* Woczesniejsze emerytury

* Renty




Koszty mobbingu
preykfad brytyjskiej organizagi reprezentujacej administrage publiczng
(Zrodio: Hoel iin., 2[][]3%

*  Absencja £60972
+ Fastepstwa £ 7 500
+ Spadek produktywnosci =
* (Czas poswiecony na przeprowadzenie dochodzenia £2110
*  Crzas poswiecony przez kierownictwo niZzszego szczebla £ 1847
*  (Czas poswiecony przez dyrektora £ 2 600
*  Koszty przesfuchania swiadkow £ 2100
* (Czas poswiecony przez przedstawicieli pracownikow £ 3780
*  Koszty przeprowadzenia procesu dyscyplinarnego £1200
*  Przeniesienia ]
«  Fwolnienia z pracy <
*  Inne [efekty wplywajace na wizerunek firmy itp.) =
»  Catkowity koszt [minimum) =
*Niepewne [ub niemozliwe do oszocowania *£ 28 109

Kodeks Pracy (art. 94%)

& 3. ,Pracownik, u ktorego mobbing wywotal rozstrgj
zdrowia, moze dochodzic od pracodawcy
odpowiednie] sumy tytutem zadoscéuczynienia
pienieznego za doznang krzywde”.

& 4., Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwigzat
umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszef niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow”.

§ 5. ,,0Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy

o prace powinno nastgpic na pismie

z podaniem przyczyny, o ktorej mowa w § 2,

uzasadniajgcej rozwigzanie umowy". —— —




z mobbingiem

w czasie trwania

0 rozwigzaniu umo
stosunku pracy art. 94*§2 k.p P e o

art. 94°§3 k.p.

zadoscuczynienie

odpowiednia
wysokosc

odszkodowanie

brak gorne;
Franicy

Ciezar dowodu

godnie z art. 6 k.c. ciezar udowodnienia faktu spoc
| osobie, ktora z tego faktu wywodzi skutki prawne.

Postanowienie SN z 24 maja 2005 sygn. akt Il PK 33/2005
zrodto: Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2006, nr7 s. 35.

+W zakresie zarzutu podejmowania przez pracodawce
mobbingu na pracowniku spoczywa obowigzek
dowodowy w zakresie wykazania okolicznosci, ktore
uzasadniatyby roszczenie oparte na tych zarzutach.
Dopiero wykazanie przez niego tych okolicznosei
pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku
przeprowadzenia dowodu przeciwnego”.




Przemoc fizyczna

Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej (art. 66) - “kazdy ma
prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy”
Kodeks karny - przewiduje sie kary dla oscoby, ktdra
spowodowata pogorszenie zdrowia, statg chorobe psychiczng
albo catkowitg lub czesciows niezdolnosc do pracy

Kodeks pracy (art. 207, § 2 ) - “pracodawca ma obowigzek
chronic¢ #ycie i zdrowie pracownikow poprzez zapewnienie

bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy ”

Przeciwdziatanie przemocy na poziomie
organizacji

Przemoc musi by¢ zatrzymana zaraz po jej
rozpoznaniu !

Specjalne programy szkoleniowe dla sprawcow
[nauka podstawowych norm spotecznych)

Wyrazne zakomunikowanie sprawcom
i wszystkim pracownikom jakie dziatania
£g niepozgdane w organizacji

Ochrona ofiary przed dalszg stygmatyzacja
i zemstg ze strony sprawcy




Prewencja antyprzemocowa

* Wprowadzanie ulepszen
w obrebie stylow przywodztwa,
. klimatu organizacyjnego, warunkow
pracy i komunikacji

-

.’ + Doskonalenie kadry zarzadzajacej
oraz specjalistow z zakresu
zarzgdzania zasobami ludzkimi

* Opracowanie wewnetrznej polityki
antymobbingowej

Wprowadzanie ulepszen

W organizacji
(Zradfo: Sidor-Rzadkowska, 2005)

* Wiasciwe systemy ocen
pracowniczych

* (Czytelne zasady awansu

* Droizny system komunikacji




Doskonalenie kadry zarzqdzajcej

(za: Sidor-Rzadkowska,2005)

System szkoleri dla kierownikdéw n/t:

— ksztattowania wtasciwych relacji
interpersonalnych

— zasad efektywnej komunikacji
— budowania zespotow

Wypracowanie zasad rozstawania sie
z osobami zatrudnionymi w firmie

Przemyslany dobor na stanowiska
menadzierskie (eliminacjamenadzerow
podejmujgcych dziatania mobbingowe)

Komunikacja w organizacji

* swobodny przeptyw informacji
* mozliwos¢ otwartego wypowiadania sie na
temat zadan zawodowych i problemow




Polityka antyprzemocowa
w organizacji (1)

* Regulacje antyprzemocowe
w regulaminie pracy lub uktadzie zbiorowym

— okreslenie podstawowych zasad obowigzujacych
W organizacji np.:
* Maobbing nie bedzie tolerowany w organizacji
* Wszyscy pracownicy muszg byt traktowani
z szacunkiem
— przedstawienie definicjimobbingu czy
molestowania seksualnego (oraz przykfadow
zachowan uznawanych za takg przemoc)

Polityka antyprzemocowa
w organizacji (2)
* Utworzenie komisji

* Wyznaczenie os6b kontaktowych/skrzynki
kontaktowe;j

* Opracowanie procedur sktadania skarg
+ Ustalenie kar dla sprawcow przemocy

* Szkolenia dot. radzenia sobie z przemoca
[obowigzkowe dla wszystkich pracownikdw)
« Zapewnienie ofiarom specjalistycznej pomocy

(konsultacje z lekarzem, psychologiem itp.)




Procedury i metody przeciwdziatania przemocy

Selekcja pracownikow podczas doboru

Polityka antyprzemocowa i wdrazanie odpowiednich
procedur

Szkolenia dla kadry zarzadzajacej
i pracownikow

Programy wsparcia

Zespot ds. oceny ryzyka przemocy

Programy wsparcia

» Zewnetrzny konsultant

* Wyznaczenie ,opiekuna” nowym
pracownikom




Przeciwdziatanie przemocy zewnetrznej

Rozwijanie kompetencji i umiejetnosci pracownikow
Opracowanie procedur podejmowanych
w przypadku agresji ze strony klientow

Opracowanie procedur podejmowanych by pomoc ofierze
agresji ze strony klientdw (po ustgpieniu zagrozenia)

Rozwijanie kompetencji
i umiejetnosci pracownikéw

Upewnij sie, pracownicy posiadajg niezbedne umiejetnosci
jesli chodzi o radzenie sobie z trudnymi klientami
Zapewnij pracownikom szkolenia rozwijajgce ich umiejetnosci
interpersonalne i komunikacyjne, ktore mogg dotyczyc:

— radzenia sobie z agresjg klientow

— asertywnej komunikacji

— radzenia sobie ze stresem zawodowym




Opracowanie procedur podejmowanych w
przypadku agresji ze strony klientow

* jaki poziom umiejetnosci i doswiadczenia powinni posiadaé
pracownicy, ktorzy stale obstugujg klientow

* w jaki sposob pracownicy powinni zwrocic sie o pomoc
ido kogo

* w jaki sposob pracownicy powinni reagowac na agresje
klientow (jakie s3 dopuszczalne prawnie dziafania, ktdre
pracownik moze podjgc wobec osoby atakujgcej)

Opracowanie procedur podejmowanych by poméc
ofierze agresji ze strony klientéw

* czy inajakichzasadach pracownicy, ktdrzy doswiadczyli powaznych aktow
przemocy ze strony osob trzecich bedg na pewien czas zwolnieniz
obowigzkdw stuibowych (np. ptatny urlop)

czy i kto udzieli ofierze przemocy porad np. psychologicznej, prawnej itp.,
tak by ograniczyc u niego ryzyko rozwinieciasie negatywnych konsekwendii
(np. zaburzenia zdrowia psychicznego)

* w jaki sposcb pracownicy powinni zgtaszac sam fakt wystapienia agresji
oraz sygnalizowad owystepowaniu czynnikow ryzyka takie] agresji

*  kto w organizacjijest odpowiedzialny za zgtoszenie wystapienia przypadku
przemocy do stuzb bhp., na policje czy do prokuratury




Zespot ds. oceny ryzyka przemocy

* Ocena ryzyka przemocy

— ankieta
— analiza wskaznikow tj. absencja chorobowa, liczba

wypadkow, rotacja pracownikow
* Szkolenia pracownikow w zakresie radzenia
sobie z przemoca
* Interwencje kryzysowe w sytuacji przemocy

Jak mierzyé mobbing ?
Kwestionariusz Dzialan Negatywnych NAQ izuwony

Einarsen iin., 1994, Hoel, 2001)
{polska adaptacja: Warszewska-Makuch, 2007)

Prosze zakreslic kofkiem liczbe oznaczajgca jak czesto w przeciggu
ostatnich szesciu miesiecy zdarzafo sig:

1 2 3 4 5
Nigdy Rzadziej Razw Razw Codziennie

nizrazw | miesigcy tygodniv

migzsigcy
1) Zatajanie przez wspdpracownika informacji, ktore 12345
majg wyw na wykonywanag przez Ciebie prace
2) Ponizanie i wysmiewanie Cie w Zwigzku z Twojg 12345
pracy

12345

3) Zlecanie do wykonania pracy ponizej Twoich
umiejetnosci i kwalifikacji




Jak oceniac€ ryzyko przemocy?

Struktura Kwestionariusza ORM do oceny ryzyka przemocy
(Warszewska-Makuch, 2010, CIOP-PIB)

(41 pytan)

Papierowa wersja kwestionariusza ORM do
oceny ryzyka przemocy

Ponizsze siwierdzenia odnoszq sig do Pana(i) doswindezen z obocnego niejsca pracy. Prosiny ocenié
kazde stwlerdzenie zakre&lajge cyfrg, kidra najbardziej odpowlada tym dodwiadczeniom
1 2 3 4 | 5 8
Zdecydowanie tak Tak Raczej tak Raczejmie | N Zdecydowanie nie
[ 1. Pracownicy rozpoczynajacy prace w moje) femie sq przyjaznie pzyymowani | 12| 3|4 5|6
Konflikty w moim dziale s powszechne Mg [T]2]3]a[5]®e
! —_— - - ) . . ' . 1 \
| 3._Dobrze wiem. czego sig ode mnie oczekuje [ W23 S1910
[ 4. Moja organzacia nie wyznaje zasady réwnych szans dla kazdego ] 112|3(4|5|6
‘ 5. Jestem pewnyl-a. 2 moi bezposredni przelozeni maja odpowiednie 1 ' 2|3|415|6
kwalifikacje zawodowe - SN TORN TUON T W S
6. W moim dziale braki kadrowe 83 powszechne 112]3|4]5]|6
7. Moge tatwo stracié obecna prace 1/2|3|4|5|6|
8. Uwazam, 2e mam wplyw na sposéb wykonywania swojej pracy 112|3]4]5]6|
8. W mojej firmie nekanie pracownikéw, dokuczanie Im | zastraszanse jednych 112|3(4]5]6
|___pracownikdw przez drugich nee jest dostrzegane | karane ) i = ) i 2
10. Zdarza sig, 2e mdj bezposredni przelozony obwinia mnie za bledy, ktdre sam 1/2(3[(4|5]|6 ‘
| popeind 3 Srelin s Al 151 R ) B o el
11. Méj bezposredni przefoZony przekazuje mi wszystiie informacie potrzebne do | 12341516
| wykonywania mojej pracy - . | R T T P -
| 12 Praca w zespotach zadaniowych, do ktérych nale2e, sprawia miprzyjemnose | 1/2 (314|516




Papierowa wersja kwestionariusza ORM do
oceny ryzyka przemocy

Ponizsze stwierdzenia cdnoszg sig do Pana(i) doswindezen 2 obocnogo miejsca pracy. Prosimy ocenié
ka2de siwierdzenie 2akroflajqe cyfrg, kidra najbardziej odpowiada tym dodwiadczeniom

1 2 3 [ 4 | 5 6
Zdecydowanie tak Tak Raczej tak Raczej e Nie Zdecydowanie nie

o oo,

[ 1. Pracownicy rozpoczynajacy prace w moje) fiemie sa przyjaznie przygmowani | 1123|415
2. Konflikty w moim dziale sq powszechne 112|3[45]
3. Dobrze wiem, czego sie ode mnie oczekuje [1]2]3|4]5]

| 4. Moja organzacia née wyznaje zasady réwnych szans dla kazdego [ [2[3[4]5

[ 4 . 1 + .

| 5. Jestem pewnyl-a. 2& mo: bezposredni przelozeni maja odpowiednie 1123|415

| kwallfikacje zawodowe | SO T S . -
6. W moim dziale braki kadrowe s powszechne 1/2]3(4]5]6
7. Moge fatwo stracié obecna prace 1/2/3]|4/5|6|
8. Uwazam, 2e mam wplyw na sposéb wykonywania swojej pracy 1| 2|3|4/56
9. W mojej firmie ngkanie pracownikéw, dokuczanie im | zastraszamnse jednych 112|3(4(5]|6

| pracownikdw przez drugich me jest dostrzegane | karane L1l g
10. Zdarza sig, 2e mdj bezposredni przelozony obwinia mne za bledy, ktdre sam 1/2|3|4]|5]|6

popeini

[ 11, M&] bezpodredni przefozony przekazuje mi wszystkie informacie potrzebne do | 1|2 | 31456 |
| wykonywania mojej pracy : P ] | 1
12. Praca w zespotach zadaniowych, do kiérych nale2e, sprawia mi przyjemnosé 12|34

»
@

1

Psychometryczna ocena
kwestionariusza ORM

» Kwestionariusz jest przeznaczony gtownie do oceny
ryzyka przemocy na poziomie grupowym
(organizacyjnym), ale moze byc réwniez
wykorzystywany w przypadku oceny indywidualnej

* Przygotowano normy stenowe do catej skali ORM
oraz do poszczegolnych podskal:

— steny 1-4 — niskie ryzyko mobbingu
— steny 5-6 — Srednie ryzyko mobbingu
— steny 7-10 — wysokie ryzyko mobbingu




